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( R  s q u a r e )  y a n g  d i p e r o l e h  d a l a m  p e n e l i t i a n  i n i  s e b e s a r  0 , 4 1 2 .  H a l  i n i  m e m i l i k i  
a r t i  b a h w a  4 1 , 2 0 %  K i n e r j a  K a r y a w a n  d a p a t  d i j e l a s k a n  o l e h  v a r i a b e l  
K o m p e n s a s i  t i d a k  l a n g s u n g  d a n  l i n g k u n g a n  k e r j a .  S e d a n g k a n  s i s a n y a  s e b e s a r  
5 8 , 8 0 %  d a p a t  d i j e l a s k a n  o l e h  v a r i a b e l  b e b a s  l a i n n y a  y a n g  t i d a k  d i i k u t s e r t a k a n  
d a l a m  p e n e l i t i a n  i n i .  
K a t a  K u n c i  :  K o m p e n s a s i  T i d a k  L a n g s u n g ,  L i n g k u n g a n  K e r j a  d a n  K i n e r j a  
K a r y a w a n  
  
ii 
KATA PENGANTAR  
 
 
 
Assalamu’alaikum Warrahmatullah Wabarakatuh 
 
 Alhamdulillah dengan menyebut nama Allah subhanahu wa ta’ala yang 
maha pengasih lagi maha penyayang, dengan mengucap rasa syukur kepada Allah 
subhanahu wa ta’ala yang selalu memberikan kekuatan dan kesabaran disetiap 
gerak langkah dan hembusan nafas, dengan segala rahmat dan karunia-Nya yang 
telah diberikan kepada penulis hingga penulis dapat menyelesaikan Skripsi ini 
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Kerja Terhadap Kinerja Karyawan Pada PDAM Tirtanadi Kantor Pusat 
Sisingamangaraja Medan”.  
 Shalawat berangkaikan salam penulis sampaikan kepada Nabi Muhammad 
shallallahu alaihi wasallam, karena telah membawa kita semua dari zaman 
kegelapan menuju zaman yang penuh ilmu pengetahuan sekarang ini.  
 Penulisan Skripsi ini merupakan salah satu syarat untuk memperolah gelar 
Sarjana (S-1) pada program Studi Manajemen Fakultas Ekonomi dan Bisnis 
Universitas Muhammadiyah Sumatera Utara. Selama penyusunan Skripsi ini, 
penulis banyak memperoleh bantuan, bimbingan serta doa yang tidak henti-
hentinya dari berbagai pihak. Maka dari itu penulis ingin mngucapkan terima 
kasih kepada Bapak dan ibuku tercinta, Bapak H. Mismanto (Almarhum) dan ibu 
Hj. Mariana yang selalu memberikan bimbingan dan arahan dengan penuh 
kesabaran dan kasih sayang, serta doa-doa yang engkau haturkan disetiap langkah 
serta nasehat kepada kakak. Terima kasih juga buat Adik Sobri Budiantoro 
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yangselalu memberikan doa dan dukungan, dan teruntuk keluarga besar Ibu dan 
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BAB I 
PENDAHULUAN 
 
 
A. Latar Belakang Masalah  
Sumber daya manusia merupakan salah satu unsur atau bagian investasi 
terbesar dari suatu organisasi terutama bagi organisasi bisnis. Oleh karena itu 
banyak perusahaan yang mulai secara serius membangun dan mengembangkan 
sumber daya manusianya. Sumber daya manusia (SDM) yang berkualitas adalah 
sumber daya manusia yang memiliki kompetensi tinggi dan keterampilan yang 
dapat memajukan perusahaan. Bagaimanapun juga perusahaan tidak akan 
mungkin dapat berjalan jika sumber daya manusia yang ada tidak mampu 
melaksanakan tugasnya dengan baik. Untuk itu manusia memegang peranan 
utama dalam setiap usaha yang dilakukan perusahaan. Dengan kata lain 
keberhasilan sebuah perusahaan dalam melaksanakan kegiatan operasionalnya, 
tidak terlepas dari kualitas manajemen sumber daya manusia yang dimilikinya.  
Salah satu faktor yang mempengaruhi tingkat keberhasilan suatu 
organisasi adalah kinerja karyawan. Kinerja karyawan menurut Mangkunegara 
(2017, hal. 67) adalah “hasil kerja secara kualitas dan kuantitas yang dicapai 
oleh seorang karyawan dalam melaksanakan tugasnya sesuai dengan tanggung 
jawab yang diberikan kepadanya”.  
Kompensasi tidak langsung merupakan kompensasi yang diterima oleh 
karyawan yang tidak mempunyai hubungan secara langsung dengan 
pekerjaannya antara lain, asuransi kesehatan, uang pensiun, pakaian dinas, 
kafetaria, mushola, olahraga, darmawisata. Kompensasi tidak langsung bisa 
berupa benefit servis dari perusahaan yang diberikan berdasarkan kebijakan 
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perusahaan terhadap semua karyawan dalam usaha meningkatkan kesejahteraan 
mereka menurut Hasibuan (2013, hal. 118) 
Salah satu cara yang digunakan perusahaan untuk meningkatkan kinerja 
karyawan terhadap perusahaan yaitu dengan pemberian kompensasi. Dalam hal 
ini juga diatur oleh UU. No. 13/2013 tentang ketenagakerjaan bahwa 
kesejahteraan pekerja atau buruh adalah suatu pemenuh kebutuhan atau 
keperluan yang bersifat jasmaniah dan rohaniah, baik didalam maupun diluar 
hubungan kerja, yang secara langsung atau tidak langsung dapat mempertinggi 
produktivitas kerja dalam lingkungan kerja yang aman dan sehat.  
Kondisi lingkungan kerja yang dirasa nyaman dan aman bagi karyawan, 
akan mampu membuat karyawan memiliki kinerja yang tinggi dan dapat 
mencapai target yang telah ditetapkan oleh perusahaan. Menurut Sedarmayanti 
(2011, hal. 21) mengenai lingkungan kerja, manusia akan mampu melaksanakan 
kegiatannya dengan baik, sehingga dicapai suatu hasil yang optimal, apabila 
diantaranya ditunjang oleh suatu kandisi lingkungan kerja yang sesuai.  
Salah satu faktor yang dipandang memegang peranan penting dalam 
pencapaian kinerja karyawan adalah pemberian kompensasi tidak langsung. 
Setiap perusahaan menghendaki agar perusahaannya mempunyai kinerja yang 
tinggi sehingga tujuan perusahaan dapat tercapai dengan baik. Masalah ini 
merupakan fungsi personalia yang sering dihadapi terutama bagaimana cara 
terbaik memberikan kompensasi tidak langsung yang sesuai dengan kebutuhan 
dan keinginan karyawan serta organisasi agar tidak ada pihak yang merasa 
dirugikan sehingga berdampak positif pada karyawan dan organisasi serta dapat 
meningkatkan kinerja karyawan. Lingkungan kerja juga berperan penting dalam 
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pencapaian kinerja karyawan dimana karyawan tersebut melaksanakan tugas dan 
tanggung jawabnya. Untuk mengoptimalkan kinerja karyawan maka harus 
tercipta lingkungan kerja yang kondusif sebagai prasyarat peningkatan kinerja 
karyawan yang maksimal. Lingkungan kerja yang tidak baik dapat berpengaruh 
buruk pada performance karyawan. Untuk itu, perusahaan dituntut untuk 
menciptakan lingkungan kerja yang baik dan kondusif bagi karyawan sesuai 
kompetensinya, sehingga karyawan dapat memberikan kemampuan terbaiknya 
demi kemajuan perusahaan.   
Penelitian ini melibatkan karyawan yang bekerja pada PDAM Tirtanadi 
Kantor Pusat Sisingamangaraja Medan, dimana perusahaan ini merupakan 
Perusahaan Milik Daerah (BUMD) yang bergerak dibidang  pelayanan air 
minum untuk wilayah kota Medan dan daerah sekitarnya.  
Dimana dari riset pendahuluan yang dilakukan terdapat beberapa temuan 
terkait dengan masalah pemberian kompensasi tidak langsung karyawan masih 
merasa belum puas dan adil dengan bentuk kompensasi yaitu gaji yang diberikan 
perusahaan dan adanya keluhan dari karyawan tentang pemberian kompensasi 
tidak langsung yang tidak tepat waktu. Selain itu ada anggapan bahwa 
penentuan jumlah kompesasi tidak langsung yang diberikan kepada karyawan 
tidak jelas dan transparan sehingga munculnya kecurigaan diantara beberapa 
karyawan. Para karyawan masih mengaharapkan tunjangan yang selama ini 
belum mereka dapatkan. Hal ini bisa menjadi salah satu faktor yang menjadi 
beban pikiran bagi karyawan, sehingga dapat menurunkan kinerja karyawan 
tersebut. Tentang pegahasilan yang diterima tidak sebanding dengan beban kerja 
yang diberikan.  
4 
 
 Terkait dengan lingkungan kerja pada tempat penelitian terdapat masalah 
yaitu masih ada lingkungan kerja yang memiliki suhu ruangan yang berbeda-
beda, pencahayaan dan penerangan yang kurang membuat karyawan banyak 
yang kurang kondusif dalam melakukan pekerjaan. Tata ruang kerja yang 
kurang efisien membuat karyawan merasa jenuh dalam melakukan aktifitas 
bekerja, disamping itu banyak karyawan yang menginginkan perubahan untuk 
masalah ruangan kerja agar merasa lebih nyaman dalam kondisi bekerja. 
Padahal dapat dilihat bahwa lingkungan kerja sangat berpengaruh terhadap 
kinerja karyawan. Kondisi lingkungan kerja yang nyaman akan mempengaruhi 
karyawan bekerja lebih giat dan berkonsentrasi menyelesaikan tugasnya sesuai 
target. Kondisi lingkungan kerja dikatakan baik atau sesuai apabila  karyawan 
dapat melaksanakan kegiatan secara optimal, sehat, aman dan nyaman. Di sisi 
lain, kondisi lingkungan kerja yang kurang baik menuntut penambahan tenaga 
dan waktu yang lebih lama menyebabkan sistem kerja yang kurang efisien. 
 Selain itu, kurangnya perhatian yang dilakukan atasan terhadap 
bawahannya membuat kinerja karyawan menurun serta adanya kurang kerja 
sama antar sesama karyawan perusahaan sehingga mengakibatkan rendahnya 
kinerja karyawan dalam pencapaian tugas.  Hal ini diidentifikasi menjadi 
penyebab banyaknya tugas yang diberikan tidak tepat waktu, penyelesaian 
pekerjaan yang terburu-buru dan tidak teliti serta beberapa pegawai yang kurang 
berkomunikasi dengan rekannya dikarenakan mengerjakan tugas yang 
menumpuk, kondisi ini menjadikan pencapaian kinerja perusahaan tidak 
maksimal. Sehingga pengawasan yang kurang rutin dan maksimal sangat 
dibutuhkan untuk menjadi pendorong karyawan memperbaiki kualitas kerja.  
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Dari uraian diatas maka dapat dilihat bahwasannya kinerja merupakan 
salah satu hal yang harus mendapatkan perhatian serius dari pihak PDAM 
Tirtanadi Kantor Pusat Sisingamangaraja Medan.  
Mengingat pentingnya kompensasi tidak langsung dan lingkungan kerja 
dalam bekerja sebagai salah satu cara untuk meningkatkan kinerja karyawan 
maka penulis memilih judul penelitian yaitu: “Pengaruh Kompensasi  Tidak 
Langsung Dan Lingkungan Kerja Terhadap Kinerja Karyawan Pada 
PDAM Tirtanadi Kantor Pusat Sisingamangaraja Medan”. 
 
B. Identifikasi Masalah  
 Berdasarkan penelitian pendahuluan yang penulis lakukan pada PDAM 
Tirtanadi Kantor Pusat Sisingamangaraja Medan dapat diperoleh informasi 
tentang permasalahan yang ada yakni:  
1. Masih adanya beberapa karyawan yang merasa pemberian kompensasi tidak 
sesuai dengan harapan, dimana kompensasi tidak langsung yang diberikan 
perusahaan belum memuaskan bagi karyawan.  
2. Lingkungan kerja yang ada dalam perusahaan belum mampu mempengaruhi 
kinerja karyawan.  
3. Kurangnya kerja sama dengan sesama karyawan sehingga mengakibatkan 
rendahnya kinerja karyawan dalam pencapaian tugas, dan kurangnya 
perhatian yang dilakukan atasan terhadap bawahannya sehingga kinerja yang 
dilakukan karyawan diperusahaan menurun.  
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C. Batasan dan Rumusan Masalah  
1. Batasan Masalah  
  Dalam penelitian ini membatasi pada hal-hal yang akan diteliti, 
bertujuan untuk memfokuskan masalah penelitian. Masalah utama dalam 
penelitian ini adalah kinerja karyawan, sedangkan untuk variabel bebasnya 
adalah kompensasi tidak langsung dan lingkungan kerja. Dalam objek 
penelitian ini adalah seluruh karyawan pada PDAM Tirtanadi Kantor Pusat 
Sisingamangaraja Medan.  
2.   Rumusan Masalah 
        Sesuai dengan latar belakang masalah maka rumusan masalah adalah 
sebagai berikut:  
a. Apakah ada pengaruh kompensasi tidak langsung terhadap kinerja 
karyawan pada PDAM Tirtanadi Kantor Pusat Sisingamangaraja Medan.  
b. Apakah ada pengaruh lingkungan kerja terhadap kinerja karyawan pada 
PDAM Tirtanadi Kantor Pusat Sisingamangaraja Medan.  
c. Apakah ada pengaruh kompensasi tidak langsung dan lingkungan kerja 
terhadap kinerja karyawan pada PDAM Tirtanadi Kantor Pusat 
Sisingamangaraja Medan.  
 
D. Tujuan dan Manfaat Penelitian 
1. Tujuan Penelitian  
Adapun tujuan penelitian ini sesuai rumusan masalah yaitu:  
a. Mengetahui pengaruh kompensasi tidak langsung terhadap kinerja 
karyawan pada PDAM Tirtanadi Kantor Pusat Sisingamangaraja 
Medan.  
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b. Mengetahui pengaruh lingkungan kerja terhadap kinerja karyawan 
pada PDAM Tirtanadi Kantor Pusat Sisingamangaraja Medan.  
c. Mengetahui pengaruh kompensasi tidak langsung dan lingkungan 
kerja terhadap kinerja karyawan pada PDAM Tirtanadi Kantor Pusat 
Sisingamangaraja Medan. 
2.  Manfaat Penelitian 
 Berdasarkan tujuan penelitian diatas, maka penulis berharap penelitian 
ini akan memberi manfaat bagi pihak-pihak yang berkepentingan antara 
lain:  
a.  Manfaat Teoritis  
Dapat memperkaya konsep atau teori yang menyokong ilmu 
pengetahuan manajemen sumber daya manusia, khususnya yang terkait 
dengan pengaruh kompensasi tidak langsung dan lingkungan kerja 
terhadap kinerja karyawan. 
b.  Manfaat Praktis  
Memberi masukan yang berarti bagi PDAM Tirtanadi Kantor Pusat 
Sisingamangaraja Medan dalam meningkatkan kinerja karyawannya, 
khususnya pada hubungan kompensasi tidak langsung, lingkungan kerja 
terhadap kinerja karyawan.  
c.  Manfaat penelitian yang akan datang  
Penelitian ini juga diharapkan sebagai sumber informasi dan referensi 
dalam penelitian sejenis yang nantinya dapat memberikan perbandingan 
dalam mengadakan penelitian lebih lanjut dimasa yang akan datang. 
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BAB II 
LANDASAN TEORI 
 
A. Uraian Teori 
1. Kinerja  
a. Pengertian Kinerja  
 Istilah kinerja sangat sering kita dengar atau sangat penting bagi suatu 
perusahaan untuk mencapai maksud dan tujuannya. Dalam konteks 
pengembangan sumber daya manusia seorang karyawan itu sendiri dan juga 
keberhasilan perusahaan. Kinerja adalah hasil kerja yang dapat dicapai oleh 
seseorang atau sekelompok orang dalam suatu organisasi sesuai dengan 
wewenang dan tanggung jawab masing-masing dalam upaya mencapai tujuan 
organisasi yang dilakukan secara legal, tidak melanggar hukum dan sesuai 
dengan norma dan etika. Kinerja merupakan hasil kerja seseorang karyawan 
selama periode waktu tertentu dibandingkan dengan berbagai kemungkinan 
misalnya standar yang ditetapkan, target, dan sasaran, atau kriteria yang telah 
ditentukan terlebih dahulu disepakati bersama. Berkaitan dengan hal diatas 
tersebut terdapat beberapa definisi kinerja menurut para ahli, diantaranya:  
 Menurut Kasmir (2016, hal. 182) “kinerja merupakan hasil kerja dan 
perilaku kerja yang telah dicapai dalam menyelesaikan tugas-tugas dan tanggung 
jawab yang diberikan dalam suatu periode tertentu”.  
 Menurut Noor (2013, hal. 270) “kinerja merupakan suatu kondisi yang 
harus diketahui dan dikonfirmasikan kepada pihak tertentu untuk mengetahui 
tingkat pencapaian hasil individu dihubungkan dengan visi yang diemban suatu 
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organisasi, serta mengetahui dampak positif dan negatif dari suatu kebijakan 
operasional”.  
 Sedangkan menurut Moehariono (2012, hal. 95) menyatakan bahwa 
“kinerja atau performance merupakan gambaran mengenai tingkat pencapaian 
pelaksanaan suatu program kegiatan atau kebijakan dalam mewujudkan sasaran, 
tujuan, visi dan misi organisasi yang dituangkan melalui perencanaan strategis 
suatu organisasi”. 
 Dari definisi-definisi di atas tersebut, dapat diambil kesimpulan bahwa 
kinerja pada hakikatnya mempunyai pengertian yang sama. Kinerja merupakan 
hasil yang dicapai oleh karyawan dalam periode waktu tertentu dalam suatu 
organisasi yang dilakukan sesuai dengan wewenang dan tanggung jawab 
masing-masing dalam upaya untuk mencapai tujuan suatu organisasi.  
 
b. Manfaat Penilaian Kinerja  
Menurut Yani (2012, hal. 121) mengemukakan manfaat penilaian kinerja 
yaitu sebagai berikut:  
1) Posisi tawar  
2) Perbaikan kinerja  
3) Penyesuaian kompensasi  
4) Keputusan penempatan  
5) Pelatihan dan pengembangan  
6) Perencanaan dan pengembangan karir  
7) Evaluasi proses staffing  
8) Defisiensi proses penempatan karyawan  
9) Ketidak akuratan informasi  
 
Adapun  uraian di atas dapat dijelaskan sebagai berikut:  
1) Posisi tawar  
Untuk memungkinkan manajemen melakukan negoisasi yang objektif 
dan rasional dengan serikat buruh atau karyawan langsung. 
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2) Perbaikan kinerja  
Umpan balik pelaksanaan kerja yang bermanfaat bagi karyawan, manajer 
dan spesialis personil dalam bentuk kegiatan untuk meningkatkan atau 
memperbaiki kinerja karyawan.  
3) Penyesuaian kompensasi  
Penilaian kinerja membantu pengambilan keputusan dalam penyesuaian 
laba atau rugi, menentukan siapa yang perlu di naikkan upah dan 
bonusnya atau kompensasi lainnya.  
4) Keputusan penempatan  
Membantu dalam promosi, keputusan penempatan dan pemindahan serta 
penurunan pangkat pada umumnya didasarkan pada masa lampau atau 
mengantisipasi kinerja.  
5) Pelatihan dan pengembangan  
Kinerja yang buruk mengindikasikan adanyaa suatu kebutuhan untuk 
latihan.  
6) Perencanaan dan pengembangan karir  
Umpan balik penilaian kinerja dapat digunakan sebagai panduan dalam 
perencanaan dan pengembangan karir karyawan, penyusunan program 
pengembangan karir yang tepat dapat menyelaraskan antara kebutuhan 
karyawan dengan kepentingan karyawan.  
7) Evaluasi proses staffing  
Prestasi kerja yang baik atau buruk mencerminkan kekuatan atau 
kelemahan prosedur staffing departement sumber daya manusia. 
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8) Defisiensi proses penempatan karyawan 
Kinerja yang baik atau buruk mengisyaratkan kekuatan atau kelemahan 
dalam prosedur penempatan karyawan di departement sumber daya 
manusia.  
9) Ketidak akuratan informasi  
Kinerja lemah menandakan adanya kesalahan di dalam informasi analisis 
pekerjaan, perencanaan sumber daya manusia atau sistem sumber daya 
manusia.  
Sedangkan menurut Mangkuprawira (2010, hal. 261) manfaat penilaian 
kinerja adalah sebagai berikut: 
1) Perbaikan kinerja  
2) Penyesuaian kompensasi  
3) Keputusan penempatan  
4) Kebutuhan pelatihan dan pengembangan  
5) Perencanaan dan pengembangan karir  
6) Defisiensi proses penempatan staff 
7) Ketidak akuratan informasi  
Adapun  uraian diatas dapat dijelaskan sebagai berikut:  
1) Perbaikan kinerja  
Umpan balik kinerja bermanfaat bagi karyawan, manajer, dan spesialis 
personal dalam bentuk kegiatan yang tepat untuk memperbaiki kinerja.  
2) Penyesuaian kompensasi  
Penilaian kinerja membantu pengambilan keputusan menentukan siapa 
yang seharusnya menerima peningkatan pembayaran dalam bentuk upah 
dan bonus yang didasarkan sistem merit.  
3) Keputusan penempatan  
Promosi, transfer, dan penurunan jabatan biasanya didasarkan pada 
kinerja masa lalu dan antisipatif, misalnya: dalam bentuk penghargaan.  
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4) Kebutuhan pelatihan dan pengembangan  
Kinerja buruk mengindikasikan sebuah kebutuhan untuk melakukan 
pelatihan kembali. Setiap karyawan hendaknya selalu mampu 
mengembangkan diri.  
5) Perencanaan dan pengembangan karir  
Umpan balik kinerja membantu proses pengambilan keputusan tentang 
karir spesifik karyawan.  
6) Defisiensi proses penempatan staff  
Baik buruknya kinerja berimplikasi dalam hal kekuatan dan kelemahan 
dalam prosedur penempatan staff di departement sumber daya manusia.  
7) Ketidak akuratan informasi  
Kinerja buruk dapat mengindikasikan kesalahan dalam informasi analisis 
pekerjaan, rencana sumber daya manusia, atau hal lain dari sistem 
manajemen personalia. Hal demikian akan mengarah pada ketidaktepatan 
dalam keputusan penyewa karyawan, pelatihan dan keputusan konseling.  
 
c. Faktor-Faktor yang Mempengaruhi Kinerja  
 Faktor-faktor yang mempengaruhi kinerja merupakan hal-hal yang 
menjadi penentu kinerja berlangsung secara optimal atau tidak. Menurut Kasmir 
(2016, hal. 189) adapun faktor-faktor yang mempengaruhi kinerja adalah 
sebagai berikut:  
1) Kemampuan dan keahlian  
2) Pengetahuan  
3) Rancangan kerja  
4) Kepribadian  
5) Motivasi kerja  
6) Kepemimpinan  
7) Gaya kepemimpinan  
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8) Budaya organisasi  
9) Kepuasan kerja  
10) Lingkungan kerja  
11) Loyalitas 
12) Komitmen  
13) Disiplin kerja  
 
Adapun  uraian di atas dapat dijelaskan sebagai berikut:  
1) Kemampuan dan keahlian  
Karyawan yang memiliki kemampuan dan keahlian yang lebih baik, 
maka akan memberikan kinerja yang baik pula, demikian pula sebaliknya 
bagi karyawan yang tidak memiliki kemampuan untuk menyelesaikan 
pekerjaannya secara benar, maka akan memberikan hasil yang kurang 
baik. Dengan demikian kemampuan dan keahlian akan mempengaruhi 
kinerja seseorang.  
2) Pengetahuan  
Maksudnya adalah pengetahuan tentang pekerjaan. Seseorang yang 
memiliki pengetahuan tentang pekerjaan secara baik akan memberikan 
hasil pekerjaan yang baik, demikian pula sebaliknya.  
3) Rancangan kerja  
Merupakan rancangan pekerjaan yang akan memudahkan karyawan 
dalam mencapai tujuannya. Artinya jika suatu pekerjaan memiliki 
rancangan yang baik, maka akan memudahkan untuk menjalankan 
pekerjaan tersebut secara tepat dan benar.  
4) Kepribadian  
Yaitu kepribadian seseorang atau karakter yang dimiliki seseorang. 
Setiap orang memiliki kepribadian atau karakter yang berbeda satu sama 
lainnya.  
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5) Motivasi kerja  
Motivasi kerja merupakan dorongan bagi seseorang untuk melakukan 
pekerjaan. Jika karyawan memiliki dorongan yang kuat dari dalam 
dirinya atau dorongan dari luar dirinya (misalnya dari pihak perusahaan), 
maka karyawan akan terangsang atau terdorong untuk melakukan sesuatu 
yang baik.  
6) Kepemimpinan  
Kepemimpinan merupakan perilaku seorang pemimpin dalam mengatur, 
megelola dan memerintah bawahannya untuk mengerjakan suatu tugas 
dan tanggung jawab yang diberikannya.  
7) Gaya kepemimpinan  
Merupakan gaya atau sikap seseorang pemimpin dalam menghadapi atau 
memerintahkan bawahannya.  
8) Budaya organisasi  
Merupakan kebiasaan-kebiasaan atau norma-norma yang berlaku dan 
dimiliki oleh suatu organisasi atau perusahaan.  
9) Kepuasan kerja  
Merupakan perasaan senang atau gembira, atau perasaan suka seseorang 
sebelum dan setelah melakukan suatu pekerjaan. Jika karyawan merasa 
senang atau gembira atau suka untuk bekerja, maka hasil pekerjaannya  
akan berhasil baik 
10) Lingkungan kerja 
Merupakan suasana atau kondisi disekitar lokasi tempat bekerja. 
Lingkungan kerja dapat berupa ruangan, layout, sarana dan prasana, serta 
hubungan kerja dengan sesama rekan kerja.  
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11) Loyalitas  
Merupakan kesetiaan karyawan untuk tetap bekerja dan membela 
perusahaan dimana tempatnya bekerja, kesetiaan ini ditunjukkan dengan 
terus bekerja sungguh-sungguh sekalipun perusahaannya dalam kondisi 
yang kurang baik. 
12) Komitmen  
Merupakan kepatuhan karyawan untuk menjalankan kebijakan atau 
peraturan perusahaan dalam bekerja.  
13) Disiplin kerja  
Merupakan usaha karyawan untuk menjalankan aktivitas kerjanya 
dengan sungguh-sungguh.  
Sedangkan menurut Umam (2012, hal. 190) ada 3 faktor yang 
berpengaruh terhadap kinerja, antara lain:  
1) Faktor individu  
Kemampuan, keterampilan, latar belakang keluarga, pendidikan, 
pengalaman kerja, tingkat sosial dan demografi seseorang.  
2) Faktor psikologis  
Persepsi, peran, sikap, kepribadian, motivasi, dan kepuasan kerja.  
3) Faktor organisasi  
Struktur organisasi, desain pekerjaan, kepemimpinan, dan sistem 
pengahargaan (reward system).  
Dari beberapa faktor diatas dapat dikatakan bahwa penggunaan 
tenaga kerja secara maksimal akan meningkatkan kinerja dan mendorong 
tenaga kerja untuk bekerja dengan penuh semangat dan dedikasi yang 
tinggi.  
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d. Indikator Kinerja  
 Adapun indikator kinerja menurut Sutrisno (2010, hal. 172) adalah 
sebagai berikut:  
1) Kualitas kerja 
2) Kuantitas kerja  
3) Waktu kerja  
4) Kerjasama  
 
Adapun uraian diatas dapat dijelaskan sebagai berikut:  
1)  Kualitas kerja  
Merupakan tingkat sejauh mana proses atau hasil pelaksanaan kegiatan 
mendekati kesempurnaan atau mendekati tujuan yang diharapkan.  
2)  Kuantitas kerja  
Merupakan jumlah yang dihasilkan, misalnya jumlah rupiah, unit, 
siklus, dan kegiatan yang dilakukan. 
3)  Waktu kerja  
Menerangkan akan berapa jumlah absen, keterlambatan, serta masa 
kerja yang telah dijalani individu karyawan tersebut.  
4)  Kerjasama  
Menerangkan akan bagaimana individu membantu atau mengahambat 
usaha dari teman sekerjanya.  
Sedangkan menurut Mangkunegara (2013, hal. 75) menegemukakan 
indikator kinerja adalah sebagai berikut:  
1) Kualitas  
2) Kuantitas  
3) Pelaksanaan tugas  
4) Tanggung jawab  
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Adapun  uraian di atas dapat dijelaskan sebagai berikut:  
1) Kualitas  
Kualitas kerja seberapa baik seseorang karyawan mengerjakan apa yang 
seharusnya dikerjakan.  
2) Kuantitas  
Kuantitas kerja adalah seberapa lama seorang karyawan bekerja dalam 
satu harinya. Kuantitas kerja ini dapat dilihat dari kecepatan kerja setiap 
karyawan itu masing-masing.  
3) Pelaksanaan tugas  
Pelaksanaan tugas adalah seberapa jauh karyawan mampu melakukan 
pekerjaannya dengan akurat atau tidak ada kesalahan. 
4) Tanggung jawab  
Tanggung jawab terhadap pekerjaan adalah kesadaran akan kewajiban 
karyawan untuk melaksanakan pekerjaan yang diberikan perusahaan.  
 
2. Kompensasi Tidak Langsung 
a. Pengertian Kompensasi Tidak Langsung 
Pemberian kompensasi tidak langsung itu sendiri pada dasarnya 
adalah untuk menghargai kerja keras dan juga prestasi dari karyawan itu 
sendiri, kemudian juga menjamin keadilan dari gaji atau upah karyawan 
tersebut, selain itu juga untuk mempertahankan karyawan agar semakin 
bersemangat untuk memajukan perusahaan dan bekerja dengan lebih baik 
lagi, selain itu untuk mengendalikan biaya serta memenuhi semua peraturan 
yang diterapkan didalam suatu perusahaan. Dengan adanya sistem pemberian 
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kompensasi tidak langsung itu sendiri yang akan menjadi penyemangat dari 
karyawan itu sendiri.  
Menurut (Mangkuprawira, 2011) “Kompensasi tidak langsung adalah 
berupa asuransi, tunjangan, cuti, fasilitas dan sebagainya tetapi juga bentuk 
bukan finansial”. 
Menurut (Sofyandi, 2013, hal. 160) : 
 
Kompensasi tidak langsung merupakan pemberian kepada 
karyawan sebagai tambahan yang didasarkan kepada kebijakan 
pimpinan dalam rangka upaya meningkatkan kesejahteraan 
karyawan. Contohnya fasilitas dan pelayanan yang diberikan 
perusahaan, tunjangan hari raya, tunjangan kesehatan. Kompensasi 
tidak langsung diberikan pada karyawan didasarkan pada 
keanggotaannya sebagai karyawan di perusahaan, bukan 
berdasarkan kinerja karyawan tersebut secara langsung. 
 
Sedangkan menurut Jackson dalam Kadarisman (2012, hal. 278) 
mengemukakan bahwa : 
Kompensasi finansial langsung terdiri dari pembayaran yang 
diterima oleh seorang pegawai dalam bentuk upah, gaji, bonus, dan 
komisi. Kompensasi finansial tidak langsung disebut pula benefit 
dan meliputi seluruh reward finansial yang tidak termasuk dalam 
kompensasi finansial langsung. Benefit adalah kompensasi 
tambahan yang berdasarkan kebijaksanaan perusahaan terhadap 
semua karyawan dalam usaha untuk meningkatkan kesejahteraan 
karyawan.  
 
Dengan demikian, selain kemampuan kerja, maka penyediaan 
kompensasi tidak langsung juga dilaksanakan atas pertimbangan sikap 
mental dari karyawan itu sendiri. Pemberian kompensasi tidak langsung 
tersebut dimaksudkan untuk mempertahankan karyawan atau pekerja yang 
ada dalam organisasi/perusahaan dalam jangka panjang.  
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b. Faktor-faktor yang Mempengaruhi Kompensasi Tidak Langsung 
Menurut Sinambela (2016, hal. 234) menyatakan bahwa faktor-faktor 
yang mempengaruhi kompensasi tidak langsung adalah sebagai berikut: 
1) Kinerja dan produktivitas kerja  
2) Kemampuan membayar  
3) Kesediaan membayar  
4) Suplai dan permintaan tenaga kerja  
5) Serikat pekerja  
6) Undang-undang dan peraturan yang berlaku  
 
Adapun uraian diatas dapat dijelaskan sebagai berikut:  
1) Kinerja dan produktivitas kerja  
Setiap organisasi pasti menginginkan keuntungan yang optimal atas 
bisnisnya. Keuntungan ini dapat berupa material maupun non material. 
Untuk itu, setiap organisasi harus mampu meningkatkan kinerja dan 
produktivitas kerja pegawainya, agar memberikan kontribusi yang 
optimal bagi organisasi. Organisasi tidak mungkin membayar atau 
memberikan kompensasi yang melebihi kontribusi pegawai terhadap 
organisasi.  
2) Kemampuan membayar  
Pemberian kompensasi tergantung pada kemampuan organisasi dalam 
membayar. Organisasi tidak akan mungkin membayar kompensasi 
pegawainya melebihi kemampuan organisasi tersebut. Apabila organisasi 
memberikan kompensasi di atas kemampuannya maka organisasi akan 
terancam bangkrut.  
3) Kesediaan membayar  
Kesediaan untuk membayar akan berpengaruh terhadap kebijakan 
pemberian kompensasi bagi pegawai. Banyak organisasi yang mampu 
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memberikan kompensasi yang tinggi, tetapi tidak semua organisasi 
bersedia memberikan kompensasi yang tinggi.  
4) Suplai dan permintaan tenaga kerja  
Banyak sedikitnya tenaga kerja di pasar kerja akan mempengaruhi sistem 
pemberian kompensasi. Bagi pegawai yang tidak memiliki kemampuan 
dan keterampilan di atas rata-rata tenaga kerja pada umumnya, akan 
diberikan kompensasi yang lebih murah.  
5) Serikat pekerja  
Serikat pekerja, serikat pegawai, atau serikat buruh, akan mempengaruhi 
kebijakan pemberian kompensasi. Serikat pekerja biasanya 
memperjuangkan anggotanya untuk memperoleh kompensasi yang adil, 
layak, serta wajar. Apabila ada organisasi yang dianggap tidak 
memberikan kompensasi yang sesuai maka serikat pekerja akan 
menuntut organisasi tersebut.  
6) Undang-undang dan peraturan yang berlaku  
Undang-undang dan peraturan mengenai ketenagakerjaan saat ini 
mendapat sorotan tajam karena kebijakan tersebut bersentuhan langsung 
dengan pegawai sebagai salah satu bagian terpenting dalam organisasi, 
yang membutuhkan perlindungan. Undang-undang dan peraturan yang 
jelas akan mempengaruhi sistem pemberian kompensasi. Misalnya UU 
Tenaga Kerja dan Peraturan UMR.  
 Sedangkan menurut Hasibuan (2016, hal. 236) mengemukakan bahwa 
faktor-faktor yang mempengaruhi kompensasi tidak langsung adalah sebagai 
berikut:  
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1) Penawaran dan permintaan  
2) Kemampuan dan kesediaan organisasi  
3) Serikat buruh 
4) Produktivitas kerja pegawai  
5) Pemerintah dengan undang-undang dan keppres  
6) Biaya hidup  
7) Posisi dan jabatan pegawai  
8) Pendidikan dan pengalaman  
9) Kondisi perekonomian nasional  
10) Jenis dan sifat pekerjaan  
 
Adapun uraian di atas dapat dijelaskan sebagai berikut:  
1) Penawaran dan permintaan  
Jika pencari kerja penawaran lebih banyak daripada pekerjaan 
permintaan maka kompensasi relatif kecil. Sebaliknya, apabila pencari 
kerja lebih sedikit daripada lowongan pekerjaan maka kompensasi relatif 
semakin besar.  
2) Kemampuan dan kesediaan organisasi  
Apabila kemampuan dan kesediaan organisasi untuk membayar semakin 
baik maka tingkat kompensasi akan semakin besar. Sebaliknya, apabila 
kemampuan dan kesediaan organisasi untuk membayar kurang maka 
tingkat kompensasi relatif kecil.  
3) Serikat buruh  
Apabila serikat buruhnya kuat dan berpengaruh maka tingkat 
kompensasinya semakin besar. Sebaliknya, apabila serikat buruh tidak 
kuat dan kurang berpengaruh maka tingkat kompensasi relatif kecil.  
4) Produktivitas kerja pegawai  
Apabila produktivitas pegawai baik dan hasilnya banyak maka 
kompensasi akan semakin besar. Sebaliknya, kalau produktivitas 
kerjanya buruk, serta hasilnya sedikit maka kompensasinya kecil.  
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5) Pemerintah dengan undang-undang dan keppres  
Pemerintah dengan undang-undang dan keppres menetapkan besarnya 
upah minimun regional. Peraturan pemerintah ini sangat penting supaya 
pengusaha tidak sewenang-wenang menetapkan besarnya kompensasi.  
6) Biaya hidup  
Apabila biaya hidup di daerah itu tinggi maka tingkat kompensasi 
semakin besar. Sebaliknya, jika tingkat biaya hidup di daerah itu rendah 
maka tingkat kompensasi relatif kecil.  
7) Posisi dan jabatan pegawai  
Pegawai yang menduduki jabatan lebih tinggi akan menerima 
kompensasi lebih besar. Sebaliknya, pegawai yang menduduki jabatan 
yang lebih rendah akan memperoleh kompensasi yang kecil. Hal ini 
wajar karena seseorang yang mendapat kewenangan dan tanggung jawab 
yang besar harus mendapat kompensasi yang lebih besar. 
8) Pendidikan dan pengalaman kerja  
Pendidikan lebih tinggi dan pengalaman kerja lebih lama maka 
kompensasi akan semakin besar karena kecakapan, serta keterampilannya 
lebih baik. Sebaliknya, pegawai yang berpendidikan rendah dan 
pengalaman kerja yang kurang maka tingkat kompensasinya kecil.  
9) Kondisi perekonomian nasional  
Apabila kondisi perekonomian nasional sedang maju maka tingkat 
kompensasi akan semakin besar karena akan mendekati kondisi full 
employment. Sebaliknya, apabila kondisi perekonomian kurang maju maka 
tingkat upah rendah karena terdapat banyak pengangguran 
(unemploymed).  
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10) Jenis dan sifat pekerjaan  
Jenis dan sifat pekerjaan yang sulit dan mempunyai risiko (finansial, 
keselamatan) yang besar maka tingkat kompensasi semakin besar karena 
membutuhkan kecakapan, serta ketelitian untuk mengerjakannya. Akan 
tetapi, apabila jenis dan sifat pekerjaannya mudah risiko (finansial, 
kecelakaannya) kecil, tingkat kompensasinya relatif rendah.  
 
c. Indikator Kompensasi Tidak Langsung 
       Setiap perusahaan memiliki indikator yang berbeda-beda dalam proses 
pemberian kompensasi tidak langsung untuk karyawan. Menurut Hasibuan 
(2012, hal. 86) mengemukakan ada beberapa indikator-indikator kompensasi 
tidak langsung yaitu:  
1) Gaji  
Gaji adalah balas jasa dalam bentuk uang yang di terima karyawan 
sebagai konsekuensi dari kedudukannya sebagai seorang karyawan yang 
memberikan sumbangan tenaga dan pikiran dalam mencapai tujuan 
perusahaan atau, dapat juga di katakan sebagai bayaran tetap yang 
diterima seseorang dari keanggotaannya dalam sebuah perusahaan.  
2) Insentif  
Insentif merupakan imbalan langsung yang dibayarkan kepada 
karyawan karena kinerjanya melebihi standar yang di tentukan. Insentif 
merupakan bentuk lain dari upah langsung di luar upah dan gaji yang 
merupakan kompensasi tetap, yang bisa disebut kompensasi 
berdasarkan kinerja.  
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3) Fasilitas  
Contoh-contoh fasilitas adalah kenikmatan/fasilitas seperti mobil 
perusahaan, keanggotaan klub, tempat parkir khusus, atau akses pesawat 
perusahaan yang di peroleh karyawan. Fasilitas dapat mewakili jumlah 
subtansial dari kompensasi, terutama bagi eksekutif yang dibayar mahal.  
4) Tunjangan  
Tunjangan adalah komponen imbal jasa atau penghasil yang tidak terkait 
langsung dengan berat ringannya tugas jabatan dan prestasi kerja 
pegawai atau merupakan indirect compensation. Contoh tunjangan 
adalah asuransi kesehatan dan jiwa, liburan yang ditanggung perusahaan, 
program pensiun, dan tunjangan lainnya yang berkaitann dengan 
hubungan kepegawaian. 
5) Bonus  
Bonus adalah uang yang dibayarkan sebagai balas jasa atau hasil 
pekerjaan yang telah dilaksanakan, diberikan secara selektif dan khusus.  
Sedangkan menurut Mangkunegara dalam Khair (2017, hal. 192) 
mengemukakan bahwa indikator kompensasi tidak langsung adalah sebagai 
berikut:  
1) Tingkat bayaran yang tinggi  
2) Struktur pembayaran  
3) Penentuan bayaran individu  
4) Metode pembayaran  
5) Kontrol pembayaran  
 
Adapun uraian di atas dapat dijelaskan sebagai berikut: 
1) Tingkat bayaran yang tinggi  
Rata-rata atau rendah tergantung kepada kondisi perusahaan. Artinya, 
tingkat pembayaran tergantung pada kemampuan perusahaan membayar 
jasa pegawainya.  
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2) Struktur pembayaran  
Struktur pembayaran berhubungan dengan rata-rata bayaran, tingkat 
bayaran dan klasifikasi jabatan di perusahaan.  
3) Penentuan bayaran individu  
Penentuan bayaran kompensasi individu perlu didasarkan pada rata-rata 
tingkat bayaran, tingkat pendidikan, masa kerja dan prestasi kerja 
pegawai. 
4) Metode pembayaran  
Metode pembayaran yaitu metode pembayaran yang didasarkan pada 
waktu (per jam, per hari, per minggu, per bulan) dan metode pembayaran 
yang didasarkan pada pembagian hasil.  
5) Kontrol pembayaran 
Kontrol pembayaran merupakan pengendalian secara langsung dan tidak 
langsung dari biaya kerja. Pengendalian biaya merupakan faktor utama 
dalam administrasi upah dan gaji. Tugas mengontrol pembayaran adalah 
pertama mengembangkan standar kompensasi dan meningkatkan 
fungsinya, kedua mengukur hasil yang bertentangan dengan standar yang 
tetap, ketiga meluruskan perubahan standar pembayaran upah.  
 
 3.  Lingkungan Kerja  
a.  Pengertian Lingkungan Kerja  
 Lingkungan kerja merupakan elemen-elemen organisasi sebagai sistem 
sosial yang mempunyai pengaruh kuat didalam pembentukan perilaku individu 
pada organisasi dan berpengaruh terhadap prestasi organisasi.  
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 Menurut Sedarmayanti (2011, hal. 19) mendefinisikan:  
Lingkungan kerja sebagai keseluruhan alat perkakas dan bahan 
yang dihadapi lingkungan sekitarnya dimana seseorang bekerja, 
metode kerjanya, serta pengaturan kerjanya baik sebagai 
perseorangan maupun sebagai kelompok dimana suatu kondisi 
lingkungan kerja dikatakan baik atau sesuai apabila manusia dapat 
melaksanakan kegiatan secara optimal, sehat, aman, dan nyaman.  
 
Menurut Sutrisno (2010, hal. 118):  
 
Lingkungan kerja juga dapat diartikan keseluruhan sarana dan 
prasarana kerja yang ada di sekitar karyawan yang sedang 
melakukan pekerjaan yang dapat mempengaruhi pelaksanaan 
pekerjaan, lingkungan kerja ini meliputi tempat kerja, fasilitas, dan 
alat bantu pekerjaan, kebersihan, pencahayaan, ketenangan, 
termasuk juga hubungan kerja antara orang-orang yang ada 
ditempat tersebut.  
 
Sedangkan menurut Nuraini (2013, hal. 21) menyatakan bahwa:  
 
Lingkungan kerja adalah segala sesuatu yang ada disekitar 
karyawan dan dapat mempengaruhi dalam menjalankan tugas yang 
telah diembankan kepadanya misalnya dengan adanya air 
conditioner (AC), penerangan yang memadai dan kondisi dari 
segala sesuatu yang terdapat di sekitar tempat kerja karyawan yang 
mampu memberikan pengaruh bagi dirinya dalam melaksanakan 
pekerjaannya.  
 
 Berdasarkan beberapa definisi para ahli diatas dapat disimpulkan bahwa 
lingkungan kerja adalah segala sesuatu yang ada disekitar para 
pekerja/karyawan yang dapat mempengaruhi kinerja kerja karyawan dalam 
melaksanakan pekerjaannya sehingga akan diperoleh hasil kerja yang 
maksimal, dimana dalam lingkungan kerja tersebut terdapat fasilitas kerja 
yang mendukung karyawan dalam penyelesaian tugas yang di bebankan 
kepada karyawan guna meningkatkan kinerja karyawan dalam suatu 
perusahaan.  
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 b.   Faktor-Faktor Yang Mempengaruhi Lingkungan Kerja 
  Menurut Sedarmayanti (2011, hal. 28) mengemukakan bahwa faktor 
yang mempengaruhi lingkungan kerja adalah sebagai berikut:  
1) Penerangan atau cahaya ditempat kerja  
2) Temperatur ditempat kerja  
3) Kelembaban ditempat kerja  
4) Sirkulasi udara ditempat kerja  
5) Kebisingan ditempat kerja  
6) Getaran mekanis ditempat kerja  
7) Bau-bauan ditempat kerja  
8) Tata warna ditempat kerja  
9) Dekorasi ditempat kerja  
10) Musik ditempat kerja  
11) Keamanan ditempat kerja 
 
 Adapun  uraian di atas dapat dijelaskan sebagai berikut:  
 
1) Penerangan atau cahaya ditempat kerja  
Cahaya atau penerangan sangat besar manfaatnya bagi karyawan guna 
mendapat keselamatan dan kelancaran kerja. Oleh sebab itu perlu 
diperhatikan adanya penerangan (cahaya) yang terang tetapi tidak 
menyilaukan.  
2) Temperatur ditempat kerja  
Dalam keadaan normal, tiap anggota tubuh manusia mempunyai 
temperatur berbeda. Tubuh manusia selalu berusahan untuk 
mempertahankan keadaan normal, dengan suatu sistem tubuh yang 
sempurna sehingga dapat menyesuaikan diri dengan perubahan yang 
terjadi di luar tubuh.  
3) Kelembaban ditempat kerja  
Kelembaban adalah banyaknya air yang terkandung dalam udara, biasa 
dinyatakan dalam presentase. Kelembaban ini berhubungan atau 
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dipengaruhi oleh temperatur udara, dan secara bersama-sama antara 
temperatur, kelembaban, kecepatan udara bergerak dan radiasi panas dari 
udara tersebut akan mempengaruhi keadaan tubuh manusia pada saat 
menerima atau melepaskan panas dari tubuhnya.  
4) Sirkulasi udara ditempat kerja  
Oksigen merupakan gas yang dibutuhkan oleh makhluk hidup untuk 
menjaga kelangsungan hidup, yaitu untuk proses metabolisme. Udara 
disekitar dikatakan kotor apabila kadar oksigen, dalam udara tersebut 
telah berkurang dan telah bercampur dengan gas atau bau-bauan yang 
berbahaya tanaman disekitar tempat kerja. Tanaman merupakan 
penghasil oksigen yang dibutuhkan oleh manusia.  
5) Kebisingan ditempat kerja  
Salah satu polusi yang cukup menyibukkan para pakar untuk 
mengatasinya adalah kebisingan, yaitu bunyi yang tidak dikehendaki 
oleh telinga. Tidak dikehendaki, karena terutama dalam jangka panjang 
bunyi tersebut dapat mengganggu ketenangan bekerja, bahkan menurut 
penelitian, kebisingan yang serius bisa menyebabkan kematian. Karena 
pekerjaan membutuhkan konsentrasi, maka suara bising hendaknya 
dihindarkan agar pelaksanaan pekerjaan dapat dilakukan dengan efisien 
sehingga produktivitas kerja meningkat.  
6) Getaran mekanis ditempat kerja  
Getaran mekanis artinya yang ditimbulkan oleh alat mekanis, yang 
sebagian dari getaran ini sampai ke tubuh karyawan dan dapat 
menimbulkan akibat yang tidak diinginkan.  
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7) Bau-bauan ditempat kerja  
Adanya bau-bauan disekitar tempat kerja dapat dianggap sebagai 
pencemaran, karena dapat menganggu konsentrasi bekerja, dan bau-
bauan yang terjadi terus menerus dapat mempengaruhi kepekaan 
penciuman.  
8) Tata warna ditempat kerja  
Menata warna ditempat kerja perlu dipelajari dan direncanakan dengan 
sebaik-baiknya. Pada kenyataannya tata warna tidak dapat dipisahkan 
dengan penataan dekorasi. Sifat dan pengaruh warna kadang-kadang 
menimbulkan rasa senang, sedih dan lain-lain, karena dalam sifat warna 
dapat merangsang perasaan manusia.  
9) Dekorasi ditempat kerja  
Dekorasi ada hubungannya dengan tata warna yang baik, karena itu 
dekorasi tidak hanya berkaitan dengan hasil ruang kerja saja tetapi 
berkaitan juga dengan cara mengatur tata letak, tata warna, perlengkapan, 
dan lainnya untuk bekerja.  
10) Musik ditempat kerja  
Menurut para pakar, musik yang nadanya lembut sesuai dengan suasana, 
waktu dan tempat dapat membangkitkan dan merangsang karyawan 
untuk bekerja. Oleh karena itu lagu-lagu perlu dipilih dengan selektif 
untuk dikumandangkan ditempat kerja.  
11) Keamana ditempat kerja  
Guna menjaga tempat kerja dan kodisi lingkungan kerja tetap dalam 
keadaan aman maka perlu diperhatikan adanya keberadaannya. Salah 
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satu upanya untuk menjaga keamanan ditempat kerja, dapat 
memanfaatkan tenaga satuan petugas keamanan (satpam).  
  Faktor-faktor lingkungan kerja yang diuraikan oleh Nitisemito (2010, 
hal. 184) yang dapat mempengaruhi terbentuknya suatu kondisi lingkungan 
kerja dikaitkan dengan kemampuan karyawan, diantaranya:  
1) Warna  
2) Kebersihan  
3) Penerangan  
4) Kebisingan  
5) Tata ruang  
6) Jaminan terhadap keamanan  
7) Pertukaran udara  
 
 Adapun  uraian di atas dapat dijelaskan sebagai berikut:  
1) Warna  
Merupakan faktor yang penting untuk memperbesar efisiensi kerja para 
karyawan. Khususnya warna akan mempengaruhi keadaan jiwa mereka. 
Dengan memakai warna yang tepat pada dinding ruangan dan alat-alat 
lainnya, kegembiraan dan ketenangan bekerja para karyawan akan 
terpelihara.  
2) Kebersihan  
Kebersihan lingkungan kerja secara tidak langsung dapat mempengaruhi 
seseorang dalam bekerja, karena apabila lingkungan kerja bersih maka 
karyawan akan merasa nyaman dalam melakukan pekerjaannya. 
Kebersihan lingkungan kerja bukan hanya berarti kebersihan tempat 
mereka bekerja, tetapi jauh lebih luas dari pada itu misalnya kamar kecil 
yang berbau tidak enak akan menimbulkan rasa kurang menyenangkan 
bagi para karyawan yang menggunakannya, untuk menjaga kebersihan 
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ini pada umumnya diperlukan petugas khusus, dimana masalah biaya 
juga harus dipertimbangkan disini.  
3) Penerangan  
Penerangan dalam hal ini bukan terbatas pada penerangan listrik saja, 
tetapi juga penerangan sinar matahari. Dalam melaksanakan tugas 
karyawan membutuhkan penerangan yang cukup, apabila pekerjaan yang 
dilakukan tersebut menuntut ketelitian.  
4) Kebisingan  
Merupakan suatu gangguan terhadap seseorang karena adanya 
kebisingan, maka konsentrasi dalam bekerja akan terganggu. Dengan 
terganggunya konsentrasi ini maka pekerjaan yang dilakukan akan 
banyak menimbulkan kesalahan atau kerusakan. Hal ini jelas akan 
menimbulkan kerugian. 
5) Tata ruang 
Merupakan penataan yang ada didalam ruang kerja yang biasa 
mempengaruhi kenyamanan karyawan dalam bekerja.  
6) Jaminan terhadap keamanan  
Keamanan akan keselamatan diri sendiri ditafsirkan terbatas pada 
keselamatan kerja, padahal lebih luas dari itu termasuk disini keamanan 
milik pribadi karyawan dan juga kontruksi gedung tempat mereka 
bekerja. Sehingga akan menimbulkan ketenangan yang akan mendorong 
karyawan dalam bekerja. 
7) Pertukaran udara  
Pertukaran udara yang cukup akan menimbulkan kesegaran fisik para 
karyawan, apabila ventilasinya cukup maka kesehatan para karyawan 
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akan terjamin. Selain ventilasi, kontruksi gedung dapat berpengaruh pula 
pada pertukaran udara. Misalnya gedung yang mempunyai plafond tinggi 
akan menimbulkan pertukaran udara yang banyak dari pada gedung yang 
mempunyai plafond rendah selain itu luas ruangan apabila dibandingkan 
dengan jumlah karyawan yang bekerja akan mempengaruhi pula 
pertukaran udara yang ada.  
 
 c.  Jenis-Jenis Lingkungan Kerja  
  Menurut Nitisemito (2010, hal. 183) lingkungan kerja yang dapat 
mempengaruhi dan meningkatkan efisiensi kerja adalah sebagai berikut:  
1) Lingkungan kerja fisik meliputi: 
 
a. Peraturan penerangan tempat kerja  
b. Pengontrolan terhadap udara dan ruangan  
c. Pengontrolan kebersihan tempat kerja  
d. Pengontrolan keamanan tempat kerja  
 
2) Lingkungan kerja non fisik meliputi:  
 
a. Hubungan antara karyawan dengan pimpinan  
b. Hubungan antara karyawan dengan karyawan  
 
 Adapun  uraian di atas dapat dijelaskan sebagai berikut:  
 
1) Lingkungan kerja fisik meliputi:  
a) Peraturan penerangan tempat kerja  
Lingkungan kerja dengan peraturan penerangan yang baik, karyawan 
dapat menegerjakan pekerjaanya dengan baik, nyaman dan kerasan, 
sehingga dapat meningkatkan kinerja karyawan. Sumber penerangan 
ada dua yaitu: alamiah dan buatan. Penerangan alamiah berupa sinar 
matahari. Untuk memperoleh sinar matahari tersebut yang cukup, 
perlu perencanaan tempat kerja yang baik antara lain: letak jendela, 
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ventilasi, pintu, warna kaca viber glass dari listrik yang mudah 
dinyalakan sesuai kebutuhan. Pengaturan penerangan yang baik 
disesuaikan dengan keperluan karena sinar yang terang dengan 
lampu yang banyak belum menjamin efektifitas kerja karyawan. 
Akan tetapi justru sebaliknya, lingkungan kerja menjadi panas, silau 
dan situasi menjadi susah. Hal ini menyebabkan kerja karyawan 
tidak tenang. Jadi penerangan yang baik adalah penerangan dengan 
cahaya yang cukup dan warna yang sesuai dengan kebutuhan, tidak 
menyilaukan, tidak ada kontras yang tajam serta distribusi cahaya 
merata.  
b) Pengontrolan terhadap udara dan ruangan  
Sirkulasi udara sangat diperlukan agar menyegarkan suasana dan 
menimbulkan rasa nyaman. Sebaliknya, jika sirkulasi udara kurang 
ruangan menjadi pengap, sehingga menyebabkan kelelahan, rasa 
kurang nyaman atau gelisah para karyawan.  
c) Pengontrolan kebersihan tempat kerja  
Lingkungan kerja yang bersih akan menimbulkan rasa senang dan 
rasa senang ini akan dapat mempengaruhi seseorang untuk bekerja 
lebih bersemangat dan lebih bergairah. Kebersihan lingkungan 
merupakan tanggung jawab bersama, bukan hanya petugas 
kebersihan saja. Untuk ini, semua pihak ikut berpartisipasi menjaga 
kebersihan, misalnya membuang sampah pada tempatnya dan 
sebagainya.   
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d) Pengontrolan keamanan tempat kerja  
Keamanan yang dimaksud adalah keamanan terhadap lingkungan 
kerja terutama adalah keamanan terhadap milik pribadi para 
karyawan. Keamanan terhadap keselamatan diri sendiri bagi setiap 
karyawan adalah sangat penting. Hal ini dapat dilakukan dengan cara 
menerapkan perasaan tentang keselamatan kerja mendatangkan atau 
menciptakan perasaan aman dan rasa tenang dalam melaksanakan 
tugas kantor, sehingga akan meningkatkan kinerja karyawan.   
2) Lingkungan kerja non fisik meliputi:  
a) Hubungan antara karyawan dengan pimpinan  
Seorang pimpinan atau manajer yang baik akan berusaha 
mendapatkan hasil yang optimal dengan memanfaatkan sumber daya 
yang tersedia dalam perusahaan. Untuk tujuan tersebut, maka seorang 
manajer akan diharapkan pada berbagai masalah, khususnya masalah 
ketenagakerjaan.  
b) Hubungan antara karyawan dengan karyawan  
Sikap karyawan dalam melaksanakan tugas-tugas pekerjaan yang 
dibebankan oleh perusahaan dipengaruhi oleh banyak faktor antara 
lain adalah lingkungan kerja yang baik. Lingkungan kerja yang baik 
sangat penting dan perlu sekali mendapatkan perhatian karena besar 
pengaruhnya pada sikap karyawan pada saat melaksanakan tugas-
tugasnya dalam perusahaan atau organisasi.  
 Menurut Sedarmayanti (2011, hal. 26) menyatakan bahwa lingkungan 
kerja fisik dalam arti semua keadaan yang terdapat di sekitar tempat kerja, akan 
mempengaruhi karyawan baik secara langsung maupun secara tidak langsung.  
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1) Lingkungan kerja dapat dibagi menjadi dua kategori, yaitu:  
a) Lingkungan yang langsung berhubungan dengan karyawan, seperti: 
pusat kerja, kursi, meja dan sebagainya.  
b) Lingkungan perantara atau lingkungan umum seperti: kantor, 
pabrik, sekolah, kota, sistem jalan raya, dan lain-lain. Lingkungan 
perantara, dapat juga disebut lingkungan kerja yang mempengaruhi 
kondisi manusia, misalnya: temperatur, kelembaban, sirkulasi udara, 
pencahayaan, kebisingan, getaran mekanis, bau tidak sedap, warna 
dan lain-lain.  
2) Suasana kerja/Lingkungan kerja non fisik  
Menurut Sedarmayanti ( 2011) menyatakan bahwa “lingkungan kerja non 
fisik adalah semua keadaan yang terjadi yang berkaitan dengan hubungan 
kerja, baik hubungan dengan atasan maupun hubungan sesama rekan 
kerja, ataupun hubungan dengan bawahan”.   
 
d. Indikator Lingkungan Kerja  
 Adapun menurut  Nuraini (2013, hal. 103) menyatakan bahwa indikator 
dari lingkungan kerja adalah:  
1. Cahaya  
2. Warna  
3. Udara  
4. Suara  
 
Adapun  uraian di atas dapat dijelaskan sebagai berikut:  
 
1) Cahaya  
Cahaya penerangan yang cukup memancarkan dengan tepat akan 
menambah efisiensi kerja para karyawan, karena mereka dapat bekerja 
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dengan lebih cepat lebih sedikit membuat kesalahan dan matanya tak 
menjadi lelah.  
2) Warna  
Warna merupakan salah satu faktor yang penting untuk memperbesar 
efisiensi kerja para karyawan, khususnya warna akan mempengaruhi 
keadaan jiwa mereka dengan memakai warna yang tepat pada dinding 
ruang dan alat-alat lainnya kegembiraan dan ketenangan bekerja para 
karyawan akan terpelihara.  
3) Udara  
Mengenai faktor ini, yang sering sekali adalah suhu udara dan banyaknya 
uap air pada udara itu.  
4) Suara  
Untuk mengatasi terjadinya kegaduhan, perlu kiranya meletakkan alat-
alat yang memiliki suara yang keras, seperti halnya dengan pengunaan 
mesin ketik pesawat telepon, parkir motor, dan alat pengeras lainnya. 
Pada ruang khusus, sehingga tidak menganggu pekerja lainnya dalam 
melaksanakan tugasnya.  
  Sedangkan indikator-indikator lingkungan kerja menurut Suyonto (2013, 
hal. 44) sebagai berikut:  
1) Hubungan karyawan 
2) Tingkat kebisingan lingkungan kerja  
3) Peraturan kerja  
4) Penerangan  
5) Sirkulasi udara  
6) Keamanan  
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 Adapun  uraian di atas dapat dijelaskan sebagai berikut:  
1) Hubungan karyawan  
Hubungan karyawan ini terdapat dua hubungan yaitu sebagai individu 
dan hubungan sebagai kelompok. Hubungan sebagai individu, motivasi 
yang diperoleh seorang karyawan datangnya dari rekan-rekan kerja 
maupun atasan. Menjadi sebuah motivasi, jika hubungan karyawan 
dengan rekan kerja maupun atasannya berlangsung harmonis. Begitu 
juga dengan sebaliknya, jika hubungan diantara mereka tidak harmonis 
maka akan mengakibatkan kurangnya atau tidak ada motivasi didalam 
karyawan bekerja.  
2) Tingkat kebisingan lingkungan kerja  
Lingkungan kerja yang tidak tenang atau bising akan dapat menimbulkan 
pengaruh yang kurang baik yaitu adanya ketidaktenangan dalam bekerja. 
Bagi para karyawan tentu saja ketenangan lingkungan kerja sangat 
membantu dalam penyelesaian pekerjaan dan ini dapat meningkatkan 
produktivitas kerja .  
3) Peraturan kerja  
Peraturan kerja yang baik jelas dapat memberikan pengaruh yang baik 
terhadap prestasi dan kinerja para karyawan untuk pengembangan karir 
di perusahaan tersebut. Dengan perangkat peraturan tersebut karyawan 
akan dituntut untuk menjalankan aktivitas guna mencapai tujuan 
perusahaan maupun tujuan individu untuk bekerja lebih baik.  
4) Penerangan  
Dalam hal ini penerangan bukanlah terbatas pada penerangan listrik, 
tetapi termasuk juga penerangan matahari. Hal ini sering kali karyawan 
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memerlukan penerangan yang cukup, apalagi jika pekerjaan yang 
dilakukan menuntut ketelitian. Untuk melaksanakan penghematan biaya 
maka dalam usaha penerangan hendaknya diusahakan dengan sinar 
matahari. Jika suatu ruangan memerlukan cahaya lampu, maka ada dua 
hal yang harus diperhatikan yaitu biaya dan pengaruh lampu tersebut 
terhadap karyawan yang sedang bekerja. 
5) Sirkulasi udara  
Sirkulasi atau pertukaran udara yang cukup hal pertama yang harus 
dilakukan pengadaan adalah ventilasi. Ventilasi harus cukup lebar 
terutama pada ruangan-ruangan yang dianggap terlalu panas.  
6) Keamanan  
Lingkungan kerja dengan rasa aman akan menimbulkan ketenangan dan 
kenyamanan hal ini akan dapat memberikan dorongan semangat untuk 
bekerja. Keamanan yang dimaksudkan dalam lingkungan kerja adalah 
keamanan terhadap milik pribadi karyawan. 
 
B.   Kerangka Konseptual  
  Kerangka konseptual adalah bentuk gambar dimana menunjukkan 
hubungan antara variabel-variabel dependen terhadap variabel independen. 
Terhadap penelitian yang relevan dengan penelitian sekarang.  
1. Pengaruh Kompensasi Tidak Langsung terhadap Kinerja Karyawan  
  Kompensasi adalah imbal jasa yang diberikan oleh organisasi karena 
adanya hubungan kegiatan pekerjaan dan imbal jasa yang diberikan 
karyawan yang langsung diterima karyawan. Sedangkan bentuk kompensasi 
yang tidak langsung diterima karyawan dalam bentuk materi, tetapi 
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merupakan fasilitas dalam bentuk kesejahteraan yang diberikan organisasi. 
Kompensasi tidak langsung mempunyai dua aspek. Pertama, pembayaran 
keuangan langsung dalam bentuk upah, gaji, insentif, komisi, dan bonus. 
Kedua, pembayaran tidak langsung dalam bentuk tunjangan keuangan, 
seperti asuransi dan uang hiburan yang dibayarkan perusahaan menurut 
(Sinambela, 2016, hal. 230). 
  Hasil dari penelitian terdahulu yang dilakukan oleh (Marliani, 2016) 
dengan hasil penelitian ini menunjukkan bahwa kompensasi tidak langsung 
memberikan pengaruh yang signifikan terhadap kinerja karyawan pada PT. 
Telkom Manado.  
 Hasil dari penelitian terdahulu yang dilakukan oleh (Zulkarnaen, 2018) 
dengan hasil penelitian ini menunjukkan bahwa kompensasi tidak langsung 
memberikan pengaruh yang signifikan terhadap kinerja karyawan pada PT. 
Pranata Jaya Abadi Banjaran Bandung.  
 Hasil dari penelitian terdahulu yang dilakukan oleh (Pio, 2015) dengan 
hasil penelitian ini menunjukkan bahwa kompensasi tidak langsung 
memberikan pengaruh yang signifikan terhadap kinerja karyawan pada 
Sekretariat Daerah Kabupaten Minahasa Tenggara. 
Hasil dari penelitian terdahulu yang dilakukan oleh (Jufrizen, 2018) dengan 
hasil penelitian ini menunjukkan bahwa kompensasi memberikan pengaruh 
yang signifikan terhadap kinerja karyawan pada PT. Razza Prima Trafo. 
 
 
               Gambar II-I 
Pengaruh Kompensasi Tidak Langsung terhadap Kinerja Karyawan 
Kompensasi Tidak 
Langsung 
Kinerja 
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2. Pengaruh Lingkungan Kerja terhadap Kinerja Karyawan  
       Lingkungan kerja dan kinerja sangat berhubungan. Dimana 
lingkungan kerja memberi pengaruh pada karyawan dalam menyelesaikan 
pekerjaannya baik secara langsung maupun tidak langsung. Dengan adanya 
lingkungan kerja yang baik tentunya akan membuat nyaman bekerja, 
sehingga akan timbul semangat dan kegairahan kerja karyawan dalam 
melaksanakan pekerjaannya. Karena lingkungan kerja yang baik akan 
memberikan dampak baik bagi karyawannya. Itu disebabkan karena setiap 
hari karyawan harus berinteraksi dengan lingkungan kerjanya, yang secara 
otomatis akan memberikan pengaruh terhadap kinerja atau kemampuan 
karyawan tersebut.  
Menurut Mangkunegara (2013) lingkungan kerja dibatasi pada 
tempat dimana seseorang bekerja. Suasana kerja dicirikan oleh 
aspek-aspek budaya produktif, kepemimpinan, hubungan 
karyawan dengan sesama rekan dan atasan, manajemen kinerja, 
manajemen karir, manajemen pendidikan dan pelatihan, dan 
manajemen kompensasi. Beragam aspek lingkungan kerja 
tersebut mempengaruhi motivasi, kepuasan dan kinerja kerja 
para karyawan.  
 
    Hasil penelitian terdahulu yang dilakukan oleh (Yohana, 2017)  dengan 
hasil penelitian ini menunjukkan bahwa lingkungan kerja memberikan 
pengaruh yang signifikan terhadap kinerja karyawan pada PT. BNI 
LIFEINSURANCE Jakarta.  
    Hasil penelitian terdahulu yang dilakukan oleh (Wijaya, 2017) dengan 
hasil penelitian yang dilakukan menunjukkan bahwa lingkungan kerja 
memberikan pengaruh yang signifikan terhadap kinerja karyawan pada 
Instansi Pemerintah Daerah Kabupaten Musi Banyuasin. 
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  Hasil penelitian terdahulu yang dilakukan oleh (Candana, 2018) dengan 
hasil penelitian yang dilakukan menunjukkan bahwa lingkungan kerja 
memberikan pengaruh yang signifikan terhadap kinerja karyawan pada PT. 
Incasi Raya Muaro Sakai Kecamatan Pancung Soal Kabupaten Pesisir 
Selatan Padang.  
 Hasil penelitian terdahulu yang dilakukan oleh (Trisofia, 2015) dengan hasil 
penelitian ini menunjukkan bahwa lingkungan kerja tidak perpengaruh 
signifikan terhadap kinerja karyawan pada PT. Bangun Wenang Beverages 
Company Manado. 
 Hasil penelitian terdahulu yang dilakukan oleh (Nurul, 2015) dengan hasil 
penelitian ini menunjukkan bahwa lingkungan kerja tidak berpengaruh 
signifikan terhadap kinerja karyawan pada PT. Bank Sulut Cabang 
Airmadidi. 
 
 
 
Gambar II-2 
Pengaruh Lingkungan Kerja terhadap Kinerja Karyawan 
 
 
3. Pengaruh Kompensasi Tidak Langsung dan Lingkungan Kerja 
terhadap Kinerja Karyawan  
Dengan adanya kompensasi tidak langsung yang sesuai serta kondisi 
lingkungan kerja yang kondusif maka akan menciptakan kinerja karyawan 
yang optimal. Oleh sebab itu, untuk meningkatkan kinerja karyawan yang 
optimal seharusnya dapat memberikan kompensasi tidak langsung atau 
tunjangan yang sesuai dengan beban kerjanya. Mengingat salah satu cara 
manajemen untuk meningkatkan kinerja karyawan adalah melalui pemberian 
Lingkungan Kerja Kinerja 
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kompensasi tidak langsung, selain itu memberikan suasana kerja yang 
nyaman ditempat kerja juga merupakan hal yang sangat penting untuk 
meningkatkan kinerja yang optimal.  
Dari hasil penelitian terdahulu yang dilakukan oleh (Khoe, 2016) 
dengan hasil penelitian ini menunjukkan bahwa kompensasi, lingkungan 
kerja terhadap kinerja karyawan berpengaruh secara signifikan pada PT. 
Sinar Gorontalo Berlian Motors. 
Dari hasil penelitian terdahulu yang dilakukan oleh (Mandey, 2015) 
dengan hasil penelitian menunjukkan bahwa kompensasi, lingkungan kerja 
terhadap kinerja karyawan berpengaruh secara signifikan pada kinerja 
pegawai Fakultas Ekonomi dan Bisnis Universitas Sam Ratulangi Manado.  
Untuk mendapatkan pengertian dan gambaran yang lebih jelas 
tentang pengaruh kompensasi tidak langsung dan lingkungan kerja terhadap 
kinerja karyawan maka dapat diasumsikan ke dalam kerangka konseptual, 
yakni sebagai berikut:  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
Gambar III-3 
Paradigma Penelitian  
 
Kompensasi 
Tidak Langsung 
Lingkungan Kerja 
Kinerja 
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C.   Hipotesis 
Hipotesis yang digunakan penelitian ini adalah:  
1. Ada pengaruh kompensasi tidak langsung terhadap kinerja karyawan 
pada PDAM Tirtanadi Kantor Pusat Sisingamangaraja Medan.  
2. Ada pengaruh lingkungan kerja terhadap kinerja karyawan pada PDAM 
Tirtanadi Kantor Pusat Sisingamangaraja Medan.  
3. Ada pengaruh kompensasi tidak langsung dan lingkungan kerja terhadap 
kinerja karyawan pada PDAM Tirtanadi Kantor Pusat Sisingamangaraja 
Medan.  
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BAB III 
 
METODOLOGI PENELITIAN 
 
 
A. Pendekatan Penelitian  
Pendekatan yang digunakan dalam penelitian ini adalah pendekatan 
asosiatif. Menurut Juliandi (2015) pendekatan asosiatif bertujuan untuk 
menganalisis permasalahan hubungan suatu variabel dengan variabel lainnya. 
Sementara itu, dalam pendekatan asosiatif ini dimana kecenderungan data yang 
digunakan dalam metode kuantitatif.  
Menurut Sugiyono (2010, hal. 13) mengemukakan:  
 
Metode penelitian kuantitatif dapat diartikan sebagai metode yang 
berlandaskan pada filsafat positivisme, digunakan untuk meneliti pada 
populasi atau sampel tertentu, teknik pengambilan sampel pada 
umumnya dilakukan secara random, pengumpulan data mengunakan 
instrument penelitian, analisis data bersifat kuantitatif atau statistik 
dengan tujuan untuk menguji hipotesis yang telah ditetapkan. Metode 
ini disebut dengan metode kuantitatif karena data penelitian berupa 
angka-angka dan analisis mengunakan statistik. 
 
 
B. Definisi Operasional  
Definisi operasional dikemukakan untuk mengetahui pengertian terhadap 
variabel-variabel yang diteliti didalam perusahaan sehingga memudahkan dan 
mengarahkan masalah yang diteliti.  
Menurut Sugiyono (2010, hal. 31) “definisi operasional adalah penentuan 
kontrak atau sifat yang akan dipelajari sehingga menjadi variabel yang dapat 
diukur”. 
Dalam penelitian ini definisi operasional yang diikur ada dua variabel 
yaitu Kompensasi tidak langsung (Xı) dan Lingkungan Kerja (X₂) sebagai 
variabel bebas dan Kinerja (Y) sebagai variabel terikat:  
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1.   Variabel Kinerja Karyawan (Y) 
 Kinerja merupakan hal penting dalam kesuksesan perusahaan dalam 
mencapai semua yang menjadi tujuan perusahaan. Kinerja merupakan suatu 
pencapaian hasil kerja tiap-tiap individu atas apa yang telah dibebankan 
perusahaan dan menjadi tanggung jawab seorang karyawan. Adapaun 
indikator kinerja sebagai berikut: 
Table III-1 
Indikator Kinerja  
 
No Indikator Item 
1. Kualitas kerja 1,2,3 
2. Kuantitas kerja 4, 5 
3. Waktu kerja 6,7,8 
4. Kerjasama 9, 10  
                 Sumber:  Sutrisno (2010, hal. 172) 
2.   Variabel Kompensasi Tidak Langsung (Xı) 
Kompensasi tidak langsung diberikan pada karyawan dalam rangka 
menciptakan kondisi kerja yang menyenangkan, dan memberikan kepuasan 
pada karyawan merasa nyaman bekerja dalam perusahaan. Dan merupakan 
semua pendapatan yang berbentuk uang, barang langsung atau tidak 
langsung yang diterima karyawan sebagai imbalan jasa yang diberikan 
kepada perusahaan. 
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Table III-2 
Indikator Kompensasi Tidak Langsung 
 
No Indikator Item 
1. Gaji 1, 2 
2. Insentif 3, 4 
3. Fasilitas  5, 6 
4. Tunjangan 7, 8 
5. Bonus 9, 10 
                      Sumber: Hasibuan (2011, hal. 86). 
 
3. Variabel Lingkungan Kerja (X2) 
   Salah satu faktor yang dinilai dalam penilaian jabatan adalah lingkungan 
kerja. Lingkungan kerja adalah kondisi internal maupun eksternal yang dapat 
mempengaruhi semangat kerja sehingga dengan demikian pekerjaan dapat 
diharapkan selesai lebih cepat dan baik. Lingkungan kerja fisik merupakan 
suatu keadaan berbentuk fisik yang terdapat disekitar tempat kerja yang dapat 
mempengaruhi karyawan baik langsung maupun tidak langsung. Sedangkan 
lingkungan kerja non fisik merupakan semua keadaan terjadi yang berkaitan 
dengan hubungan kerja, baik hubungan dengan atasan, sesama rekan kerja 
ataupun dengan bawahan. Adapun indikator-indikator lingkungan kerja yaitu: 
Tabel III-3 
Indikator Lingkungan Kerja 
 
No. Indikator Item 
1. Hubungan karyawan 1, 2 
2. 
Tingakat kebisingan lingkungan 
kerja 
3, 4 
3. Peraturan kerja 5 
4. Penerangan 6, 7 
5. Sirkulasi udara 8, 9 
6. Keamanan 10 
                      Sumber: Suyonto (2013, hal. 44) 
 
 
 
47 
C. Tempat dan Waktu Penelitian  
 
1. Tempat Penelitian  
Tempat penelitian ini dilakukan pada PDAM Tirtanadi Kantor Pusat 
Sisingamangaraja Medan yang beralamat di Jalan. Sisingamangaraja No. 1 
Medan. 
2. Waktu Penelitian  
Waktu penelitian dimulai dari bulan November 2018 sampai dengan Maret 
2019, untuk lebih jelasnya dapat dilihat pada tabel jadwal kegiatan 
penelitian di bawah ini : 
Tabel III-4 
Jadwal Waktu Penelitian 
 
No Kegiatan 
Nov'18 Des'18 Jan'19 Feb'19 Mar'19 
1 2 3 4 1 2 3 4 1 2 3 4 1 2 3 4 1 2 3 4 
1. Pra riset / Penelitian                                          
2. Survei Pendahuluan                                         
3. Penulisan Proposal                                         
4. Seminar Proposal                                         
5. Pengumpulan Data                                         
6. Pengolahan Data                                         
7. Pembuatan Skripsi                                         
8. Bimbingan Skrispi                                         
9. Sidang Meja Hijau                                         
 
D. Populasi dan Sampel 
1. Populasi  
 Menurut Sugiyono (2010, hal. 115) populasi adalah “Wilayah generalisasi 
yang terdiri dari objek atau subjek yang mempunyai kualitas dan karakteristik 
tertentu dan ditetapkan oleh peneliti untuk dipelajari dan kemudian ditarik 
kesimpulannya”. Berdasarkan definisi di atas maka yang menjadi populasi dalam 
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penelitian ini di ambil dari seluruh pegawai PDAM Tirtanadi Kantor Pusat 
Sisingamangaraja Medan Kota yang berjumlah 263 orang pegawai. 
Table III-5 
Jumlah Populasi 
 
No Departement Populasi 
1. Divisi Perencanaan  18 
2. Divisi Informasi Manajemen 17 
3. Divisi Produksi Air 18 
4. Divisi Keuangan  18 
5. Divisi Umum  13 
6. Divisi Sumber Daya Manusia 18 
7. Divisi Transaksi Distribusi  31 
8. Divisi Peralatan Tekhnik  7 
9. Divisi Hutlang  12 
10. Divisi Penaggulangan Kehilangan Air  9 
11. Divisi Operasional Pelayanan Air Limbah  9 
12. Divisi Aset Manajemen 5 
13. Divisi Pengembangan Air Limbah 15 
14. Bengkel 14 
15. Pengawasan Kwalitas Barang  7 
16. Sekretaris Perusahaan  18 
17. Laboratorium  13 
18. Koperasi 4 
19. Unit Layanan Pengadaan  5 
20. Satuan Pengawasan Intern  18 
Jumlah  263 
   Sumber: PDAM Tirtanadi Kantor Pusat 2018 
 
 
 
 
 
 
49 
2.   Sampel  
Sampel merupakan populasi kecil yang digunakan dalam penelitian. 
Sampel terdiri dari kelompok individu yang dipilih dari kelompok yang lebih 
besar dimana pemahaman dari hasil penelitian diberlakukan.  
Menurut Sugiyono (2010, hal 116) menyatakan bahwa sampel adalah 
bagian karakteristik yang memiliki oleh populasi tersebut. Berdasarkan 
pernyataan tersebut, maka sampel adalah sebagian dari populasi yang 
karakteristik dianggap bisa mewakili keseluruhan populasi.  
Penentuan jumlah sampel yang diambil sebagai responden pada 
penelitian ini yaitu dengan menggunakan rumus Slovin dalam Juliandi (2015, 
hal. 59) sebagai berikut : 
                       N 
n =      
                           1 + N e² 
Keterangan :  
 n : Ukuran sampel  
 N  : Ukuran populasi  
 e  : Presisi (10% = 0,1)  
Dengan rumus tersebut maka dapat dicari sampel sabagai berikut :  
  263 
n  =  
           1 + 263 ( 0,10²) 
    
            263 
 n =    
           1 + 263 (0,01) 
 
 263 
n =    
             1 + 2,63 
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            263 
 n =     
            3,63 
 
 n =  72 
 
Melalui perhitungan rumus Slovin diperoleh jumlah sebesar 72. Angket 
tersebut dibulatkan sehingga diperoleh jumlah sampel sebanyak 72 orang 
karyawan. Kemudian utuk menarik sampel anggota populasi dilakukan secara 
acak tanpa memperhatikan strata/golonganyang ada dalam populasi itu. 
Tabel III-6 
Jumlah Sampel 
 
No Departement  Populasi Sampel 
1. Divisi Perencanaan  18 72 / 263 (18) = 5 
2. Divisi Informasi Manajemen 17 72 / 263 (17) = 4 
3. Divisi Produksi Air 18 72 / 263 (18) = 5 
4. Divisi Keuangan  18 72 / 263 (18) = 5 
5. Divisi Umum  13 72 / 263 (13) = 4 
6. Divisi Sumber Daya Manusia 18 72 / 263 (18) = 5 
7. Divisi Transaksi Distribusi  31 72 / 263 (31) = 8 
8. Divisi Peralatan Tekhnik  7 72 / 263 (7)   = 2 
9. Divisi Hutlang  12 72 / 263 (12) = 3 
10. Divisi Penaggulangan Kehilangan Air  9 72 /263 (9)    =  2 
11. Divisi Operasional Pelayanan Air Limbah  9 72 / 263 (9)   =  2 
12. Divisi Aset Manajemen 5 72 / 263 (5)   =  1 
13. Divisi Pengembangan Air Limbah 15 72 / 263 (15) =  4 
14. Bengkel 14 72 / 263 (14) =  4 
15. Pengawasan Kwalitas Barang  7 72 / 263 (7)   =  2 
16. Sekretaris Perusahaan  18 72 / 263 (18) =  5 
17. Laboratorium  13 72 / 263 (13) =  4 
18. Koperasi 4 72 / 263 (4)   =  1 
19. Unit Layanan Pengadaan  5 72 / 263 (5)   =  1 
20. Satuan Pengawasan Intern  18 72 / 263 (18) =  5 
Jumlah  263 72 Orang 
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E. Teknik Pengumpulan Data   
 
 Teknik pengumpulan data penelitian merupakan cara untuk 
mengumpulkan data-data yang relevan bagi peneliti. Sedangkan instrumen 
pengumpulan data merupakan alat yang digunakan untuk mengumpulkan data 
penelitian. 
1. Studi Dokumentasi 
 Penulis mengumpulkan data yang berkaitan dengan dokumentasi 
perusahaan seperti struktur organisasi, data-data jumlah karyawan yang 
ada diperusahaan, absen karyawan, dan data sistem kompensasi 
perusahaan. Dokumen ini diperlukan untuk menyempurnakan/mendukung 
pembahasan didalam penelitian dengan cara mempelajarinya. 
2. Angket/kuesioner 
 Teknik dan Instrumen dalam penelitian yang digunakan adalah berupa 
kuesioner (angket/daftar pertanyaan). Kuesioner ini dibagikan kepada 
semua yang menjadi sampel penelitian yaitu pegawai PDAM Tirtanadi 
Kantor Pusat Sisingamangaraja Medan. 
 Teknik pengumpulan data yang digunakan dalam penelitian ini 
adalah: Angket/kuesioner, yaitu pertanyaan-pertanyaan yang disusun 
peneliti untuk mengetahui pendapat atau persepsi responden peneliti 
tentang suatu variabel yang diteliti. Angket dalam penelitian ini ditunjukan 
kepada pegawai PDAM Tirtanadi Kantor Pusat Sisingamangaraja Medan, 
dimana setiap pertanyaan mempunyai 5 opsi sebagai berikut: 
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Tabel III-7 
 Penilaian Skala Likert 
 
No Pertanyataan Bobot 
1. Sangat Setuju 5 
2. Setuju 4 
3. Kurang Setuju 3 
4. Tidak Setuju 2 
5. Sangat Tidak Setuju 1 
  Sumber: Sugiyono (2010) 
 
 Responden diminta untuk mengisi daftar pertanyaan tersebut, 
kemudian memintanya untuk mengembalikannya kepada penulis yang 
akan mengambil langsung angket tersebut di PDAM Tirtanadi Kantor 
Pusat Sisingamangaraja Medan.  
 Untuk menguji apakah instrumen yang diukur cukup layak digunakan 
sehingga mampu menghasilkan data yang akurat sesuai dengan tujuan 
pengukurannya maka dilakukan uji validitas dan uji reabilitas. 
 Selanjutnya untuk mengukur valid dan realiabel tidaknya data maka 
dapat diuji dengan:  
a. Uji Validitas 
      Uji validitas ini lakukan dengan tujuan menganalisis apakah 
instrumen yang disusun memang benar-benar tepat dan rasional untuk 
mengukur variabel penelitian. Uji mengukur validitas setiap butir 
pertanyaan, maka digunakan teknik korelasi product moment, yaitu:  
 
 
Sumber: Sugiyono (2010) 
Dimana: 
rxy  = Besarnya korelasi antara kedua variabel X dan Y 
  
       
 



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n  = Banyak pasangan pengamatan 
 xi  = Jumlah pengamatan variabel X 
 yi  = Jumlah pengamatan variabel Y 
  )( 2xi  = Jumlah kuadrat pengamatan variabel X 
  )( 2yi  = Jumlah kuadrat pengamatn variabel Y 
 2)( xi    = Kuadrat jumlah pengamatan variabel X 
 2)( yi   = Kuadrat jumlah pengamatan variabel Y 
 yixi   = Jumlah hasil kali variabel X dan Y 
  Untuk pengujian validitas peneliti menggunakan SPSS dengan rumus 
Correlate Brivariate Correlations, dengan memasukkan butuk skor 
pernyataan dan totalnya pada setiap variabel. Kriteria pengujian validitas 
dilihat dari hasil yang didapat dari pengujian validitas dengan 
membandingkan nilai rhitung dengan rtabel.  
Dengan kriteria :  
a. Jika sig 2 tailed <  0,05 maka butir instrumen tersebut valid.  
b. Jika sig 2 tailed >  0,05 maka butir instrumen tidak valid dan harus 
dihilangkan. 
Berikut hasil pengujian validitas data instrumen penelitian pada 
variabel Kompensasi Tidak Langsung (Xı), Lingkungan Kerja (X₂), dan 
Kinerja Karyawan (Y) yang sudaj di uji : 
 
 
 
 
 
 
 
 
54 
Tabel III-8 
    Uji Validitas Variabel Kompensasi Tidak Langsung (Xı) 
  
No. 
Item 
Nilai  
r hitung 
Nilai  
r tabel 
Probabilitas 
Item 
Keterangan  
1. 0,555 0,232 0,000 < 0,05 Valid 
2. 0,678 0,232 0,000 < 0,05 Valid 
3. 0,625 0,232 0,000 < 0,05 Valid 
4. 0,656 0,232 0,000 < 0,05 Valid 
5. 0,564 0,232 0,000 < 0,05 Valid 
6. 0,543 0,232 0,000 < 0,05 Valid 
7. 0,508 0,232 0,000 < 0,05 Valid 
8. 0,611 0,232 0,000 < 0,05 Valid 
9. 0,407 0,232 0,000 < 0,05 Valid 
10. 0,651 0,232 0,000 < 0,05 Valid 
 Sumber: Data Penelitian Diolah SPSS 22.0 (2019) 
  Berdasarkan data tabel uji validitas instrumen variabel Xı di atas, 
diperoleh nilai korelasi atau rhitung. Nilai ini kemudian di bandingkan dengan 
nilai rtabel  (nilai ketentuan), pada tahap berikutnya  dicari pada tingkat 
signifikan 0,05 dengan uji 2 sisi dan jumlah data (n) = 72, maka didapat nilai 
ketentuan rtabel  sebesar 0,232 (pada uji 2 sisi atau 2-Tailed). 
  Berdasarkan uji validitas instrumen variabel Kompensasi Tidak 
Langsung (Xı) diatas dapat dipahami bahwa keseluruhan item pernyataan 
dinyatakan valid dengan ketentuan perbandingkan nilai rhitung > dari rtabel  = 
0,232. Dengan demikian instrumen variabel Kompensasi Tidak Langsung 
(Xı) dalam penelitian ini dapat digunakan secara keseluruhan untuk 
diikutsertakan pada uji selanjutnya. 
  Berikut hasil pengujian validitas data instrumen penelitian pada 
variabel Lingkungan Kerja (X₂) yang sudah di uji : 
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Tabel III-9 
Uji Validitas Variabel Lingkungan Kerja (X₂) 
 
No.  
Item 
Nilai r hitung Nilai r tabel 
Probabilitas 
Item 
Keterangan  
1. 0,682 0,232 0,000 < 0,05 Valid 
2. 0,715 0,232 0,000 < 0,05 Valid 
3. 0,694 0,232 0,000 < 0,05 Valid 
4. 0,691 0,232 0,000 < 0,05 Valid 
5. 0,611 0,232 0,000 < 0,05 Valid 
6. 0,665 0,232 0,000 < 0,05 Valid 
7. 0,694 0,232 0,000 < 0,05 Valid 
8. 0,695 0,232 0,000 < 0,05 Valid 
9. 0,729 0,232 0,000 < 0,05 Valid 
10. 0,581 0,232 0,000 < 0,05 Valid 
      Sumber: Hasil Penelitian Diolah SPSS 22.0 (2019) 
 Berdasarkan uji validitas Lingkungan Kerja (X₂) di atas dapat dipahami 
bahwa keseluruhan item pernyataan dinyatakan valid dengan ketentuan 
perbandingkan nilai rhitung > dari rtabel  = 0,232. Dengan demikian instrumen 
variabel Lingkungan Kerja (X₂) dalam penelitian ini dapat digunakan secara 
keseluruhan untuk diikutsertakan pada uji selanjutnya.  
 Berikut hasil pengujian validitas data instrumen penelitian pada 
variabel Kinerja Karyawan (Y) yang sudah di uji : 
Tabel III-10 
Uji Validita Variabel Kinerja Karyawan (Y) 
 
No. 
Item 
Nilai r hitung  Nilai r table 
Probabilitas 
Item 
Keterangan  
1. 0,485 0,232 0,000 < 0,05 Valid  
2. 0,717 0,232 0,000 < 0,05 Valid  
3. 0,691 0,232 0,000 < 0,05 Valid  
4. 0,604 0,232 0,000 < 0,05 Valid  
5. 0,783 0,232 0,000 < 0,05 Valid  
6. 0,638 0,232 0,000 < 0,05 Valid  
7. 0,516 0,232 0,000 < 0,05 Valid  
8. 0,359 0,232 0,000 < 0,05 Valid  
9. 0,583 0,232 0,000 < 0,05 Valid  
10. 0,568 0,232 0,000 < 0,05 Valid  
       Sumber: Hasil Penelitian Diolah  SPSS 22.0 (2019) 
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 Berdasarkan uji validitas instrumen Kinerja Karyawan (Y) di atas dapat 
dipahami bahwa keseluruhan item pernyataan valid dengan ketentuan 
perbandingan nilai  > dari  = 0,232. Dengan demikian 
instrumen variabel Kinerja Karyawan (Y) dalam penelitian ini dapat 
digunakan secara keseluruhan untuk diikutsertakan uji selanjutnya. 
b. Uji Reliabilitas  
  Reabilitas merupakan bila terdapat kesamaan data dalam waktu yang 
berbeda. Instrument yang realible adalah instrument yang bila digunakan 
beberapa kali untuk mengukur objek yang sama, akan menghasilkan data 
yang sama Sugiyono (2012, hal. 173). Dalam menetapkan butir item 
pernyataan dalam kategori realibel menurut Juliandi (2015, hal. 139).  

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Sumber: Juliandi (2015. Hal. 139) 
Dimana: 
r   = Reliabilitas  instrumen 
k   = Banyak butir pertanyaan 
∑ 2   = Jumlah varians butir 
21  = Varian total 
    Kriteria pengujiannya adalah sebagai berikut: 
a) Jika nilai koefisien realibilitas cronbach alpha > 0,60 maka instrument 
dinyatakan realible (terpercaya). 
b) Jika nilai koefisien realibilitas cronbach alpha < 0,60 maka instrument 
dinyatakan tidak realible (tidak terpercaya). 
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Tabel III-11 
Hasil Uji Realibilitas Instrument 
 
Variabel 
Cronbach 
Alpha 
Uji 
Reabilitas 
Keterangan 
Kompensasi Tidak Langsung (X1) 0,782 0,60 Reliabel 
Lingkungan Kerja (X2) 0,866 0,60 Reliabel 
Kinerja Karyawan (Y) 0,796 0,60 Reliabel 
    Sumber : Hasil Penelitian Diolah SPSS 22.0 (2019) 
  Dari tabel di atas dapat diketahui nilai koefisien reabilitas (Cronbach 
Alpha) untuk Variabel Kompensasi Tidak Langsung (X₁) adalah sebesar 0,782 
> 0,60. Variabel Lingkungan Kerja (X₂) adalah sebesar 0,866 > 0,60 dan 
Variabel Kinerja Karyawan (Y) adalah sebesar 0,796 > 0,60. Dengan 
demikian dapat disimpulkan bahwa seluruh variabel adalah reliabel 
(terpercaya). 
 
F. Teknik Analisis Data 
 Teknik analisi data yang digunakan dalam penelitian ini adalah analisis data 
kuantitatif dan asosiatif, dengan teknik analisis data sebagai berikut: 
1. Analisis Regresi Linier Berganda  
    Analisis regresi yang digunakan dalam penelitian ini adalah dengan 
menggunakan analisis regresi berganda (multiple regresional analysis). 
Dalam analisis regresi, selain mengukur kekuatan hubungan antara dua 
variabel atau lebih juga menunjukkan arah hubungan antara variabel 
dependen dengan variabel independen. Adapun bentuk persamaan regresi 
linier berganda yang digunakan dalam penelitian sebagai berikut :  
Y = a + b1X1 + b2X2 + e 
 
Sumber : Sugiyono (2010, hal. 270) 
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Keterangan :  
Y    = Kinerja Karyawan  
a   = Konstanta 
b1 dan b2  = Besaran koefisien regresi dari masing-masing variabel  
X1  = Kompensasi Tidak Langsung  
X2  = Lingkungan Kerja 
 
2. Uji Asumsi Klasik  
 Hipotesis memerlukan uji asumsi klasik, pada penelitian uji asumsi klasik 
yang digunakan terdiri dari: 
a. Uji Normalitas Data 
 Uji normalitas dimaksudkan untuk mengetahui apakah data 
berdistribusi normal atau tidak berdistribusi normal. Uji normalitas ini 
memiliki dua cara untuk menguji apakah distribusi data normal atau tidak, 
yaitu melalui pendekatan histogram dan pendekatan grafik, dengan ketentuan 
uji sebagai berikut  
1) Jika data menyebar disekitar garis diagonal dan mengikuti arah garis 
diagonal maka model regresi memenuhi asumsi normalitas.  
2) Jika data menyebar jauh dari diagonal dan mengikuti garis diagonal tidak 
menunjukkan pola distribusi normal, maka model regresi tidak memenuhi 
asumsi normalitas. 
b. Uji Multikolinearitas 
  Uji multikolinearitas bertujuan untuk menguji apakah pada model 
regresi ditemukan adanya korelasi antara variabel independen. Model regresi 
yang baik seharusnya tidak terjadi korelasi diantara variabel independen. 
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Berikut ini disajikan cara mendeteksi multikolinearitas dengan menganalisis 
matrik korelasi antara variabel independen dan perhitungan nilai Tolerance 
dan Variance Inflution Factor (VIF). Kriteria pengambilan keputusannya 
adalah sebagai berikut : 
1) Jika nilai Tolerance > 0,1 atau nilai VIF < 10, maka tidak terjadi 
multikolinearitas.  
2) Jika nilai Tolerance < 0,1 atau nilai VIF > 10, maka terjadi 
multikolinearitas.  
c. Uji Heteroskedastisitas 
 Uji heteroskedastisitas bertujuan apakah dalam model regresi 
ketidaksamaan variance dari residual suatu pengamatan ke pengamatan yang 
lain. Jika variance dari residual pengamatan yang lain tetap, disebut 
homoskedastisitas dan jika berbeda disebut heterokedastisitas atau tidak 
terjadi heterokedastisitas. Cara untuk mendeteksi dengan cara melihat grafik 
scatter plot antara lain prediksi variabel terikat (ZPRED) dengan residual 
(ZRESID). 
 Dasar analisis adalah jika ada pola tertentu, seperti titik-titik yang 
berbentuk pola tertentu yang teratur (bergelombang, melebar kemudian 
menyempit), maka mengindikasikan telah terjadi heterokedastisitas. Jika 
tidak ada pola yang jelas, serta titik-titik menyebut diatas dan dibawah adalah 
angka O pada sumbu Y, maka tidak ada heterokedastisitas. 
3. Pengujian Hipotesis 
 Pada prinsipnya pengujian hipotesis ini merupakan untuk membuat 
keputusan sementara untuk melakukan penyanggahan dan pembenaran dari 
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masalah yang akan di telaah. Sebagai bahan untuk menetapkan alternatifnya. 
Adapun pengujian terhadap hipotesis yang di lakukan dengan cara sebagai 
berikut: 
a. Uji t ( Parsial) 
   Uji t dipergunakan dalam penelitian ini untuk mengetahui kemampuan 
dari masing-masing variabel dalam mempengaruhi variabel dependen. Alasan 
lain uji t dilakukan yaitu untuk menguji apakah variabel (Xı) dan (X2) 
terdapat hubungan yang signifikan atau tidak terdapat variabel terikat (Y).  
Rumus yang digunakan dalam penelitian ini adalah sebagai berikut:  
2
2
r
nr
t

  
 Keterangan: 
 t  = t hitung yang dikonsultasikan dengan t tabel 
 r  = Korelasi parsial yang ditemukan 
 n  = Jumlah sampel 
 Ketentuan :  
Jika nilai t dengan probabilitas korelasi yakni sig-2 tailed  taraf signifikan (α)   
sebesar 0,05 maka Ho diterima, sehingga tidak ada korelasi tidak signifikan 
antara variabel X dan Y. Sedangkan jika nilai t dengan probabilitas t dengan 
korelasi yakni sig-2 tailed  taraf signifikan (α) sebesar 0,05 maka Ho ditolak. 
Sehingga ada korelasi signifikan antara variabel X dan Y.  
c. Uji F (Simultan) 
    Uji F pada dasarnya menunjukkan secara serentak apakah variabel bebas 
atau dependen variabel (Xı) mempunyai pengaruh yang posisitif atau negatif, 
serta signifikan terhadap variabel terikat atau dependen variabel (Y). Untuk 
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menguji signifikasi koefisien korelasi ganda dapat dihitung dengan rumus 
sebagai berikut : 
               R² / k  
Fh =   
           ( 1 – R² ) / (n – k – 1 ) 
 
Sumber: Sugiyono (2010, hal. 190) 
 Keterangan:  
 Fh : Tingkat Signifikan   
 R²   : Koefisien korelasi berganda  
 K : Jumlah variabel independen  
 n : Jumlah  sampel 
  Kriteria pegujian : 
a. Ho ditolak apabila Fhitung ≥ Ftabel  atau - Fhitung ≤ - Fhitung  
b. Ha diterima apabila Fhitung ≥ Ftabel  atau -  Fhitung  - Ftabel 
4.  Koefisien Determinan  
  Koefisien Determinasi (R²), pada intinya mengukur seberapa jauh 
kemampuan variabel independen dalam menerangkan variabel dependen. 
Nilai koefisien determinasi adalah antara nol dan satu. Jika nilai R² semakin 
kecil (mendekati nol) berarti kemampuan variabel-variabel independen dalam 
menjelaskan variabel dependen amat terbatas atau memiliki pengaruh yang 
kecil, dan jika nilai R² semakin besar (mendekati satu) berarti variabel 
independen memberikan hampir semua informasi yang dibutuhkan untuk 
memprediksi variasi dependen atau memiliki pengaruh yang besar dengan 
rumus determinasi sebagai berikut :  
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Sumber: Sugiyono (2010, hal. 185) 
 
Keterangan: 
D  : Koefisien determinasi  
r²  : Koefisien korelasi variabel bebas dengan variabel terikat 
100% : Presentasi kontribusi 
  Untuk mempermudah peneliti dalam pengelolaan penganalisisan data, 
peneliti menggunakan program komputer yaitu Statistical Program For Social 
Science (SPSS). 
 
D = R² X 100% 
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BAB IV 
HASIL PENELITIAN DAN PEMBAHASAN 
 
A. Hasil Penelitian  
Dalam penelitian ini, penulis menjadikan pengolahan data dalam bentuk 
angket yang terdiri dari 10 pertanyaan untuk variabel Xı, 10 pertanyaan untuk 
variabel X₂ dan 10 pertanyaan untuk variabel Y, di mana yang menjadi variabel 
Xı adalah Kompensasi Tidak Langsung, variabel X₂ adalah Lingkungan Kerja 
dan yang menjadi variabel Y adalah Kinerja Karyawan. Angket yang disebarkan 
ini diberikan kepada 72 orang pegawai sebagai sampel penelitian dan dengan 
menggunakan metode Likert berbentuk tabel ceklis. 
Tabel IV-1 
Penilaian Skala Likert 
 
No Pertanyataan Bobot 
1. Sangat Setuju 5 
2. Setuju 4 
3. Kurang Setuju 3 
4. Tidak Setuju 2 
5. Sangat Tidak Setuju 1 
     Sumber: Sugiyono (2012, hal. 87) 
 
Berdasarkan penentuan skala likert pada tabel diatas dapat dipahami 
bahwa ketentuan diatas berlaku baik di dalam menghitung variabel Kompensasi 
Tidak Langsung (Xı), Lingkungan Kerja (X₂) bebas dan variabel terikat Kinerja 
Karyawan (Y). Dengan demikian untuk setiap responden yang menjawab angket 
penelitian, maka skor tertinggi diberikan nilai skor 5 dan skor terendah diberikan 
nilai skor 1.  
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1. Identitas Responden  
Responden penelitian ini seluruh Pegawai PDAM Tirtanadi Kantor 
Pusat Sisingamangaraja Medan sebanyak 72 orang, yang terdiri dari 
beberapa karakteristik, baik usia, jenis kelamin, maupun tingkat pendidikan 
yang dimiliki pegawai. Dari kuesioner yang disebarkan data pegawai 
sebagai berikut: 
a. Jenis Kelamin Responden 
Untuk mengetahui tingkat persentase berdasarkan jenis kelamin dari 72 
responden, dapat dilihat pada tabel berikut: 
Tabel IV-2 
Karakteristik Responden Berdasarkan Jenis Kelamin 
 Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent 
Valid Laki-Laki 44 61,1 61,1 61,1 
Perempuan 28 38,9 38,9 100,0 
Total 72 100,0 100,0  
      Sumber : Hasil Pengolahan Data Diolah SPSS 22.0 (2019) 
 
 Dari tabel di atas diketahui bahwa jumlah responden mayoritas adalah 
laki-laki sebanyak 44 orang (61,1%) dan minoritas pada jenis kelamin 
perempuan 28 orang  (38,9%). Data peneliti ini memperlihatkan bahwa 
mayoritas pegawai PDAM Tirtanadi adalah laki-laki, karena sewaktu 
penyebaran angket mayoritas yang dijumpai peneliti adalah pegawai yang 
berjenis kelamin laki-laki selain itu juga karena pada PDAM Tirtanadi lebih 
banyak pekerja lapangan sehingga lebih membutuhkan pegawai laki-laki. 
b. Usia Responden  
 
Untuk mengetahui tingkat persentase berdasarkan usia dari 72 
responden, dapat dilihat pada tabel dibawah ini: 
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Tabel IV-3 
Karakteristik Responden Berdasarkan Usia 
 Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent 
Valid > 50 Tahun 38 52,8 52,8 52,8 
41-50 tahun   31 43,1 43,1 95,8 
> 50 tahun 3 4,2 4,2 100,0 
Total 72 100,0 100,0  
     Sumber : Hasil Pengolahan Data Diolah SPSS 22.0 (2019) 
 
 Dari tabel di atas diketahui bahwa mayoritas usia responden yaitu usia 
31-40 tahun yaitu sebanyak 38 orang (52,8%). Pada usia antara 41-50 tahun  
yaitu sebanyak 31 orang (43,1%) dan usia > 50 tahun yaitu sebanyak 3 orang 
(4,2%). Hal ini menunjukkan bahwa karyawan PDAM Tirtanadi sebagian 
besar sudah berpengalaman karena mayoritas responden berumur 31-40 
tahun sebanyak 38 orang (52,8%), usia responden adalah usia produktif yang 
berarti karyawan masih mampu bekerja secara maksimal, memiliki semangat 
tinggi dan pengalaman kerja yang relatif memuaskan serta masih bisa terus 
mengembangkan perusahaan.   
c. Pendidikan Terakhir Responden  
Untuk mengetahui tingkat persentase berdasarkan pendidikan terakhir 
dari 72 responden, dapat dilihat pada tabel berikut: 
Tabel IV- 4 
Karakteristik Responden Berdasarkan Pendidikan Terakhir 
 Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent 
Valid SMA 5 6,9 6,9 6,9 
D3 20 27,8 27,8 34,7 
S1 30 41,7 41,7 76,4 
S2 17 23,6 23,6 100,0 
Total 72 100,0 100,0  
Sumber : Hasil Pengolahan Data Diolah SPSS 22.0 (2019)  
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 Dari tabel di atas diketahui bahwa sebagian besar pendidikan responden 
adalah S1 yaitu sebanyak 30 orang (41,7%). Meskipun demikian 
pendidikan SMA juga dijumpai sebanyak 5 orang (6,9%). D3 berjumlah 
sebanyak 20 orang (27,8%) dan S2 berjumlah 17 orang (23,6%). Data 
penelitian ini menunjukkan bahwa mayoritas pendidikan terakhir karyawan 
PDAM Tirtanadi mayoritas S1 yaitu sebanyak 30 orang (41,7%). Hal ini 
dikarenakan perusahaan dalam melakukan penerimaan karyawan baru 
mengutamakan calon karyawan yang berpendidikan baik. Selain itu, 
karyawan dengan pendidikan S1 dianggap lebih memiliki kemampuan 
bekerja yang lebih baik dari pada D3 dan SMA. 
 
2. Analisis Variabel 
Berdasarkan penyebaran angket kepada karyawan PDAM Tirtanadi 
Kantor Pusat Sisingamangaraja Medan jawaban responden tentang variabel 
Kompensasi Tidak Langsung (Xı), variabel Lingkungan Kerja (X₂) dan 
variabel Kinerja Karyawan (Y) sebagai berikut: 
a. Deskripsi Variabel Kinerja Karyawan (Y) 
Berdasarkan penyebaran angket kepada karyawan PDAM 
Tirtanadi Kantor Pusat Sisingamangaraja Medan diperoleh nilai-nilai 
frekuensi jawaban responden tentang variabel kinerja karyawan 
sebagai berikut: 
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Tabel IV-5 
Skor Angket Untuk Variabel Kinerja Karyawan (Y) 
 
Jumlah Alternatif 
No. 
Per 
SS S KS TS STS Jumlah 
F % F % F % F % F % F % 
1. 21 29,2 40 55,6 11 15,3 0 0 0 0 72 % 
2. 26 36,1 32 44,4 13 18,1 0 0 1 1,4 72 % 
3. 24 33,3 41 56,9 7 9,7 0 0 0 0 72 % 
4. 22 30,6 39 54,2 11 15,3 0 0 0 0 72 % 
5. 27 37,5 35 48,6 10 13,9 0 0 0 0 72 % 
6. 24 33,3 47 65,3 1 1,4 0 0 0 0 72 % 
7. 44 61,1 25 34,7 3 4,2 0 0 0 0 72 % 
8. 37 51,4 32 44,4 3 4,2 0 0 0 0 72 % 
9. 23 31,9 39 54,2 10 13,9 0 0 0 0 72 % 
10. 25 34,7 40 55,6 7 9,7 0 0 0 0 72 % 
Sumber: Hasil Pengolahan Data Diolah SPSS 22.0 (2019) 
1) Pada butir pernyataan mengenai kualitas yang dihasilkan sesuai dengan 
standar yang ditetapkan perusahaan mayoritas respoden memberikan 
jawaban sangat setuju sebanyak 21 orang (29,2%) menjawab setuju 
sebanyak 40 orang (55,6%) menjawab kurang setuju sebanyak 11 orang 
(15,3%) sedangkan menjawab tidak setuju dan sangat tidak setuju 
responden tidak memberikan jawaban. 
2) Pada butir pernyataan mengenai mampu menyelesaikan pekerjaan sesuai 
dengan prosedur kerja yang berlaku di perusahaan mayoritas responden 
memberikan jawaban sangat setuju sebanyak 26 orang (36,1%) 
menjawab setuju sebanyak 32 orang (44,4%) menjawab kurang setuju 
sebanyak 13 orang (18,1%) responden yang memberikan jawaban tidak 
setuju tidak ada. Sedangkan yang memilih sangat tidak setuju sebanyak 1 
orang (1,4%). 
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3) Pada butir pernyataan mengenai mempunyai komitmen untuk 
melaksanakan pekerjaan sesuai dengan prosedur yang berlaku di 
perusahaan mayoritas responden memberikan jawaban sangat setuju 
sebanyak 24 orang (33,3%) menjawab setuju sebanyak 41 orang (56,9%) 
menjawab kurang setuju sebanyak 7 orang (9,7%) sedangkan menjawab 
tidak setuju dan sangat tidak setuju responden tidak memberikan 
jawaban.  
4) Pada butir pernyataan mengenai pekerjaan yang dilakukan sudah 
mencapai target yang ditentukan perusahaan mayoritas responden 
memberikan jawaban sangat setuju sebanyak 22 orang (30,6%) 
menjawab setuju sebanyak 39 orang (54,2%) menjawab kurang setuju 
sebanyak 11 orang (15,3%) sedangkan menjawab tidak setuju dan sangat 
tidak setuju responden tidak memberikan jawaban. 
5) Pada butir pernyataan mengenai tingkat pencapaian volume kerja yang 
dihasilkan telah sesuai dengan harapan perusahaan mayoritas responden 
memberikan jawaban sangat setuju sebanyak 27 orang (37,5%) 
menjawab setuju sebanyak 35 orang (48,6%) menjawab kurang setuju 
sebanyak 10 orang (13,9%) sedangkan menjawab tidak setuju dan sangat 
tidak setuju responden tidak memberikan jawaban. 
6) Pada butir pernyataan mengenai dapat menyelesaikan pekerjaan dengan 
tepat waktu yang lebih cepat dari target yang ditentukan mayoritas 
responden memberikan jawaban sangat setuju sebanyak 24 orang 
(33,3%) menjawab setuju sebanyak 47 orang (65,3%) menjawab kurang 
setuju sebanyak 1 orang (1,4%) sedangkan menjawab tidak setuju dan 
sangat tidak setuju responden tidak memberikan jawaban. 
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7) Pada butir pernyataan mengenai pekerjaan yang dikerjakan terselesaikan 
dengan tepat waktu mayoritas responden memberikan jawaban sangat 
setuju sebanyak 44 orang (61,1%) menjawab setuju sebanyak 25 orang 
(34,7%) menjawab kurang setuju sebanyak 3 orang (4,2%) sedangkan 
menjawab tidak setuju dan sangat tidak setuju responden tidak 
memberikan jawaban. 
8) Pada butir pernyataan mengenai keseriusan dalam menyelesaikan 
pekerjaan sampai dengan tuntas mayoritas responden memberikan 
jawaban sangat setuju sebanyak 37 orang (51,4%) menjawab setuju 
sebanyak 32 orang (44,4%) menjawab kurang setuju sebanyak 3 orang 
(4,2%) sedangkan menjawab tidak setuju dan sangat tidak setuju 
responden tidak memberikan jawaban. 
9) Pada butir pernyataan mengenai harus membina hubungan kerjasama 
yang harmonis, baik dengan pimpinan dan sesama rekan kerja mayoritas 
responden memberikan jawaban sangat setju sebanyak 23 orang (31,9%) 
menjawab setuju sebanyak 39 orang (54,2%) menjawab kurang setuju 
sebanyak 10 orang (13,9%) sedangkan menjawab tidak setuju dan sangat 
tidak setuju responden tidak memberikan jawaban. 
10)  Pada butir pernyataan mengenai kerjasama karyawan dengan pimpinan 
selalu berjalan dengan baik mayoritas responden memberikan jawaban 
sangat setuju sebanyak 25 orang (34,7%) menjawab setuju sebanyak 40 
orang (55,6%) menjawab kurang setuju sebanyak 7 orang (9,7%) 
sedangkan menjawab tidak setuju dan sangat tidak setuju responden tidak 
memberikan jawaban. 
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Berdasarkan pengamatan peneliti dari hasil kuesioner indikator 
diatas pada variabel kinerja karyawan (Y) yang disebar pada karyawan 
PDAM Tirtanadi Kantor Pusat Sisingamangaraja Medan memiliki 
kinerja yang tinggi dengan demikian dapat dikatakan bahwa karyawan 
telah memiliki kualitas dan kuantitas kerja yang baik, namun masih ada 
karyawan yang menjawab kurang setuju, tidak setuju, dan sangat tidak 
setuju. Maka dapat disimpulkan bahwa responden memberikan 
tanggapan yang positif terhadap variabel kinerja karyawan (Y). 
Tabel IV-6 
Skor Angket Untuk Variabel Kompensasi Tidak Langsung (X₁) 
 
Jumlah Alternatif 
No. 
Pert 
SS S KS TS STS Jumlah 
F % F % F % F % F % F % 
1. 27 37,5 38 52,8 7 9,7 0 0 0 0 72 % 
2. 28 38,9 35 48,6 8 11,1 1 1,4 0 0 72 % 
3. 24 33,3 37 51,4 10 13,9 1 1,4 0 0 72 % 
4. 25 34,7 35 48,6 11 15,3 1 1,4 0 0 72 % 
5. 24 33,3 33 45,8 14 19,4 1 1,4 0 0 72 % 
6. 30 41,7 33 45,8 9 12,5 0 0 0 0 72 % 
7. 23 31,9 43 59,7 6 8,3 0 0 0 0 72 % 
8. 16 22,2 42 58,3 10 13,9 4 5,6 0 0 72 % 
9. 22 30,6 39 54,2 11 15,3 0 0 0 0 72 % 
10. 27 37,5 35 48,6 10 13,9 0 0 0 0 72 % 
Sumber: Hasil Pengolahan Data Diolah SPSS 22.0 (2019) 
 
1) Pada butir pernyataan mengenai gaji atau upah yang diterima sudah 
sesuai dengan jenjang pendidikan mayoritas responden memberikan 
jawaban sangat setuju sebanyak 27 orang (37,5%) menjawab setuju 
sebanyak 38 orang (52,8%) menjawab kurang setuju sebanyak 7 orang 
(9,7%) sedangkan menjawab tidak setuju dan sangat tidak setuju 
responden tidak memberikan jawaban.  
 71 
2) Pada butir pernyatan mengenai gaji yang diberikan sudah sesuai dengan 
jenis pekerjaan yang dibebankan mayoritas responden memberikan 
jawaban sangat setuju sebanyak 28 orang (38,9%) menjawab setuju 
sebanyak 35 orang (48,6%) menjawab kurang setuju sebanyak 7 orang 
(9,7%) dan menjawab tidak setuju sebanyak 1 orang (1,4%) sedangkan 
menjawab sangat tidak setuju responden tidak memberika jawaban.  
3) Pada butir pernyataan mengenai insentif atas jam lembur yang diberikan 
sudah dirasakan sesuai oleh karyawan mayoritas responden menjawab 
sangat setuju sebanyak 24 orang (33,3%) menjawab setuju sebanyak 37 
orang (51,4%) menjawab kurang setuju sebanyak 10 orang (13,9%) dan 
menjawab tidak setuju sebanyak 1 orang (1,4%) sedangkan menjawab 
sangat tidak setuju responden tidak memberikan jawaban. 
4) Pada butir pernyataan mengenai insentif memberikan semangat yang 
lebih dalam bekerja mayoritas responden memberikan jawaban sangat 
setuju sebanyak 25 orang (34,7%) menjawab setuju sebanyak 35 orang 
(48,6%) menjawab kurang setuju sebanyak 11 orang (15,3%) dan 
menjawab tidak setuju sebanyak 1 orang (1,4%) sedangkan menjawab 
sangat tidak setuju responden tidak memberikan jawaban.  
5) Pada butir pernyataan mengenai perusahaan tempat karyawan bekerja 
menyediakan fasilitas yang mendukung dan lingkungan kerja yang 
kondusif mayoritas responden memberikan jawaban sangat setuju 
sebanyak 24 orang (33,3%) menjawab setuju sebanyak 33 orang (45,8%) 
menjawab kurang setuju sebanyak 14 orang (19,4%) dan menjawab tidak 
setuju sebanyak 1 orang (1,4%) sedangkan menjawab sangat tidak setuju 
responden tidak memberikan jawaban.  
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6) Pada butir pernyataan mengenai fasilitas yang disediakan perusahaan 
dapat menunjang pekerjaan karyawan mayoritas responden memberikan 
jawaban sangat setuju sebanyak 30 orang (41,7%) menjawab setuju 
sebanyak 33 orang (45,8%) menjawab kurang setuju sebanyak 9 orang 
(12,5%) sedangkan menjawab tidak setuju dan sangat tidak setuju 
responden tidak memberikan jawaban.  
7) Pada butir pernyataan mengenai tunjangan transportasi yang diberikan 
perusahaan sangat berarti bagi karyawan mayoritas responden menjawab 
sangat setuju sebanyak 23 orang (31,9%) menjawab setuju sebanyak 43 
orang (59,7%) menjawab kurang setuju sebanyak 6 orang (8,3%) 
sedangkan menjawab tidak setuju dan sangat tidak setuju responden tidak 
memberikan jawaban. 
8) Pada butir pernyataan mengenai tunjangan yang diterima sudah sesuai 
dengan harapan karyawan mayoritas responden memberikan jawaban 
sangat setuju sebanyak 16 orang (22,2%) menjawab setuju sebanyak 42 
orang (58,3%) menjawab kurang setuju sebanyak 10 orang (13,9%) dan 
menjawab tidak setuju sebanyak 4 orang (5,6) sedangakan menjawab 
sangat tidak setuju responden tidak memberikan jawaban. 
9) Pada butir pernyataan mengenai bonus yang diberikan perusahaan 
sebanding dengan waktu jam kerja lembur mayoritas responden 
menjawab sangat setuju sebanyak 22 orang (30,6%) menjawab setuju 
sebanyak 39 orang (54,2%) menjawab kurang setuju sebanyak 11 orang 
(15,3%) sedangkan menjawab tidak setuju dan sangat tidak setuju 
responden tidak memberikan jawaban. 
10) Pada butir pernyataan mengenai karyawan selalu mendapatkan bonus 
berkala setiap tahunnya dari perusahaan mayoritas responden menjawab 
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sangat setuju sebanyak 27 orang (37,5%) menjawab setuju sebanyak 35 
orang (48,6%) menjawab kurang setuju sebanyak 10 orang (13,9%) 
sedangkan menjawab tidak setuju dan sangat tidak setuju responden tidak 
memberikan jawaban. 
Berdasarkan pengamatan peneliti dari hasil kuesioner indikator 
diatas pada variabel kompensasi tidak langsung (X₁) yang disebar pada 
karyawan PDAM Tirtanadi Kantor Pusat Sisingamangaraja Medan 
bahwa kompensasi tidak langsung yang diberikan sudah cukup baik 
dimana dilihat dari jawaban responden yang menjawab setuju. Namun 
masih terlihat beberapa karyawan menyatakan kurang setuju, tidak 
setuju, dan sangat tidak setuju. Maka dapat disimpulkan bahwa 
responden memberikan tanggapan yang positif terhadap variabel 
kompensasi tidak langsung (X₁). 
Tabel IV-7 
Skor Angket Untuk Variabel Lingkungan Kerja (X₂) 
 
Jumlah Alternatif 
No. Per 
SS S KS TS STS Jumlah 
F % F % F % F % F % F % 
1. 33 
45,
8 
25 37,4 5 6,9 9 13 0 0 72 % 
2. 28 
38,
9 
29 40,3 12 17 2 2,8 1 1,4 72 % 
3. 24 
33,
3 
30 41,7 9 13 7 9,7 2 2,8 72 % 
4. 22 
30,
6 
34 47,2 9 13 6 8,3 1 1,4 72 % 
5. 25 
34,
7 
31 43,1 13 18 3 4,2 0 0 72 % 
6. 32 
44,
4 
28 38,9 7 9,7 4 5,6 1 1,4 72 % 
7. 25 
34,
7 
32 44,4 10 14 3 4,2 2 2,8 72 % 
8. 20 
27,
8 
34 47,2 15 21 3 4,2 0 0 72 % 
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9. 25 
34,
7 
31 43,1 12 17 3 4,2 1 1,4 72 % 
10. 23 
31,
9 
33 45,8 8 11 7 9,7 1 1,4 72 % 
Sumber : Hasil Pengolahan Data Diolah SPSS 22.0 (2019) 
1) Pada butir pernyataan mengenai hubungan antara sesama rekan kerja 
membantu dalam bekerja dan menjalankan tugas di lingkungan 
perusahaan mayoritas responden memberikan jawaban sangat setuju 
sebanyak 33 orang (45,8%) menjawab setuju sebanyak 25 orang (37,4%) 
menjawab kurang setuju sebanyak 5 orang (6,9%) dan responden yang 
menjawab tidak setuju sebanyak 9 orang (12,5%) sedangkan sangat tidak 
setuju responden tidak memberikan jawaban. 
2) Pada butir pernyataan mengenai hubungan antara sesama rekan kerja di 
lingkungan kerja masih didasarkan senioritas dan jabatan mayoritas 
responden memberikan jawaban sangat setuju sebanyak 28 orang 
(38,9%) menjawab setuju sebanyak 29 orang (40,3%) menjawab kurang 
setuju sebanyak 12 orang (16,7%) dan responden yang menjawab tidak 
setuju sebanyak 2 orang (2,8%) sedangkan responden yang menjawab 
sangat tidak setuju sebanyak 1 orang (1,4%). 
3) Pada butir pernyataan mengenai perusahaan telah mengurangi tingkat 
kebisingan suara di lingkungan kerja dengan memasang bahan kedap 
suara mayoritas responden memberikan jawaban sangat setuju sebanyak 
24 orang (33,3%) menjawab setuju sebanyak 30 orang (41,7%) 
menjawab kurang setuju sebanyak 9 orang (12,5%) dan responden yang 
menjawab tidak setuju sebanyak 7 orang (9,7%) sedangkan responden 
yang menjawab sangat tidak setuju sebanyak 1 orang (1,4%). 
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4) Pada butir pernyataan mengenai lingkungan kerja karyawan tenang dan 
bebas dari suara kebisingan mesin mayoritas responden memberikan 
jawaban sangat setuju sebanyak 22 orang (30,6%) menjawab setuju 
sebanyak 34 orang (47,2%) menjawab kurang setuju sebanyak 9 orang 
(12,5%) dan responden yang menjawab tidak setuju sebanyak 6 orang 
(8,3%) sedangkan responden yang menjawab sangat tidak setuju 
sebanyak 1 orang (1,4%). 
5) Pada butir pernyataan mengenai perarturan kerja di perusahaan membuat 
karyawan tetap disiplin dan bertanggung jawab mayoritas responden 
memberikan jawaban sangat setuju sebanyak 25 orang (34,7%) 
menjawab setuju sebanyak 31 orang (43,1%) menjawab kurang setuju 
sebanyak 13 orang (18,1) dan responden yang menjawab tidak setuju 
sebanyak 3 orang (4,2%) sedangkan sangat tidak setuju responden tidak 
memberikan jawaban. 
6) Pada butir pernyataan mengenai penerangan seperti sinar matahari dan 
listrik diruangan kerja telah sesuai dengan kebutuhan mayoritas 
responden memberikan jawaban sangat setuju sebanyak 32 orang 
(44,4%) menjawab setuju sebanyak 28 orang (38,9%) menjawab kurang 
setuju sebanyak 7 orang (9,7%) dan responden yang menjawab tidak 
setuju sebanyak 4 orang (5,6%) sedangkan responden yang menjawab 
sangat tidak setuju sebanyak 1 orang (1,4%). 
7) Pada butir pernyataan mengenai perlengkapan penerangan dan 
pencahayaan lampu dalam ruangan kerja sudah cukup baik dan memadai 
mayoritas responden memberikan jawaban sangat setuju sebanyak 25 
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orang (34,7%) menjawab setuju sebanyak 32 orang (44,4%) menjawab 
kurang setuju sebanyak 10 orang (13,9%) dan responden yang menjawab 
tidak setuju sebanyak 3 orang (4,2%) sedangkan responden yang 
menjawab sangat tidak setuju sebanyak 2 orang (2,8%). 
8) Pada butir pernyataan mengenai suhu ruangan kerja sudah cukup baik 
untuk menunjang aktivitas kerja mayoritas responden memberikan 
jawaban sangat setuju sebanyak 20 orang (27,8%) menjawab setuju 
sebanyak 34 orang (47,2%) menjawab kurang setuju sebanyak 15 orang 
(20,8%) dan responden yang menjawab tidak setuju sebanyak 3 orang 
(4,2%) sedangkan sangat tidak setuju responden tidak memberikan 
jawaban. 
9) Pada butir pernyataan mengenai sirkulasi udara ruangan tempat kerja 
membuat karyawan bernafas dengan oksigen yang cukup mayoritas 
responden memberikan jawaban sangat setuju sebanyak 25 orang 
(34,7%) menjawab setuju sebanyak 31 orang (43,1%) menjawab kurang 
setuju sebanyak 12 orang (16,7%) dan responden yang menjawab tidak 
setuju sebanyak 3 orang (4,2%) sedangkan responden yang menjawab 
sangat tidak setuju sebanyak 1 orang (1,4%).  
10) Pada butir pernyataan mengenai keamanan ditempat kerja mampu 
membantu karyawan bekerja dengan nyaman mayoritas responden 
memberikan jawaban sangat setuju sebanyak 23 orang (31,9%) 
menjawab setuju sebanyak 33 orang (45,8%) menjawab kurang setuju 
sebanyak 8 orang (11,1%) dan responden yang menjawab tidak setuju 
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sebanyak 7 orang (9,7%) sedangkan responden yang menjawab sangat 
tidak setuju sebanyak 1 orang (1,4%). 
Berdasarkan pengamatan peneliti dari hasil kuesioner indikator 
diatas pada variabel lingkungan kerja (X₂) yang disebar pada karyawan 
PDAM Tirtanadi Kantor Pusat Sisingamangaraja Medan yang menjadi 
responden peneliti, mayoritas karyawan menjawab setuju. Namun masih 
terlihat beberapa karyawan menyatakan kurang, tidak setuju, dan sangat 
tidak setuju. Maka dapat disimpulkan bahwa responden memberikan 
tanggapan yang positif terhadap variabel lingkungan kerja (X₂). 
3. Uji Asumsi Klasik 
Pengujian berharap ada tidaknya pelanggaran terhadap asumsi-
asumsi klasik yang merupakan dasar dalam model regresi linier berganda. 
Hal ini dilakukan sebelum pengujian hipotesisi meliputi:  
a. Uji Normalitas 
Pengujian ini bertujuan untuk menguji apakah dalam model regresi, 
variabel dependen (terikat) dan variabel independen (bebas) keduanya 
mempunyai distribusi normal atau tidak. Uji normalitas yang digunakan 
dalam penelitian ini yaitu dengan Uji Normal P-P Plot of Regression 
Standardized Residual.  
Uji ini dapat digunakan untuk melihat model regresi normal atau 
tidaknya dengan syarat. Yaitu apabila mengikuti garis diagonal dan 
menyebar disekitas garis diagonal tersebut. 
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1) Jika data yang menyebar disekitar garis diagonal dan mengikuti arah 
garis diagonal atau grafik histogramnya menunjukkan pola distribusi  
normal, maka model regresi memenuhi asumsi normalitas. 
2) Jika data menyebar jauh dari diagonal dan mengikuti arah garis 
diagonal atau grafik histogram tidak menunjukkan pola distribusi 
normal, maka model regresi tidak memenuhi asumsi normalitas. 
 
 
Gambar IV.1 
Uji Normalitas Normal P-Plot 
 
Sumber : Hasil Pengolahan Data Diolah SPSS 22.0 (2019) 
 
Berdasarkan pada gambar IV.1 tersebut mengidentifikasikan 
bahwa model regresi telah memenuhi asumsi yang telah dikemukakan 
sebelumnya yaitu jika data menyebar disekitar garis diagonal dan 
mengikuti arah garis diagonal maka model regresi memenuhi asumsi 
normalitas sehingga data dalam model regresi penelitian cenderung 
normal. 
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b. Uji Multikolinearitas 
Uji ini digunakan untuk menguji apakah pada regresi ditemukan 
adanya korelasi yang kuat atau tinggi di antara variabel bebas 
(independen). Apabila terdapat korelasi antara variabel bebas, maka 
terjadi multikolineritas, demikian juga sebaliknya. Model regresi yang 
baik seharusnya tidak terjadi korelasi diantara variabel independen. 
Model regresi yang baik seharusnya bebas multikolineritas dapat dilihat 
dari : nilai tolerance dan lawannya, dan Variance Inflation Faktor (VIF). 
Jika tolerance lebih besar dari 0,1 atau nilai VIF lebih kecil dari 10 maka 
dapat disimpulkan tidak terjadi multikolineritas pada data yang diolah 
menurut Ghozali (2012). 
Berikut Hasil Uji Multikolineritas yang telah diolah: 
Tabel IV.9 
Hasil Uji Multikolineritas 
Coefficients
a 
Model 
Collinearity Statistics 
Tolerance VIF 
1 (Constant)   
Kompensasi Tidak 
Langsung (X1) 
.883 1.132 
Lingkungan Kerja (X2) .883 1.132 
             Sumber : Hasil Pengolahan Data Diolah SPSS 22.0 (2019) 
 Berdasarkan hasil uji diatas kedua variabel independen yakni 
Kompensasi Tidak Langsung dan Lingkungan Kerja memiliki nilai 
Variance Inflation Faktor (VIF), nilai tolerance yang telah ditentukan 
0,883 > 0,1 dan nilai Variance Inflation Faktor (VIF) 1.132 < 10 
berdasarkan ketentuan diatas maka dapat disimpulkan bahwa pada 
penelitian ini tidak terjadi gejala multikolineritas. 
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c. Uji Heterokedasitas 
Uji Heterokedastisitas bertujuan menguji apakah dalam model 
regresi terjadi ketidaksamaan varian dari residual satu pengamatan ke 
pengamatan yang lain. Jika varian dari residual satu pengamatan yang 
lain tetap, maka disebut homoskedastisitas dan jika berbeda disebut 
heterokedastisitas. Model regresi yang baik adalah yang homokedastisitas 
atau tidak terjadi heterokedastisitas. Ada tidaknya heterokedastisitas 
dapat diketahui dengan melihat grafik scatterplot antar nilai prediksi 
variabel dengan nilai residualnya. Dasar analisis heterokedastisitas 
menurut Juliandi (2015, hal. 162), sebagai berikut : 
1) Jika ada pola tertentu, seperti titik yang membentuk pola yang teratur 
(bergelombang, melebar kemudian menyempit), maka 
mengindikasikan telah terjadi heterokedastisitas. 
2) Jika tidak ada pola yang jelas, serta titik-titik menyebar diatas dan 
bawah angka 0 pada sumbu Y, maka tidak heterokedastisitas. 
 
Tabel IV.2 
Hasil Uji Heterokedastisitas 
Sumber: Hasil Pengolahan Data Diolah SPSS 22.0 (2019) 
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Dari grafik Scatterplot terlihat bahwa titik-titik menyebar secara 
acak, tidak membentuk pola yang jelas/teratur, serta titik-titik menyebar 
diatas dan dibawah angka 0 pada sumbu Y, dengan demikian tidak 
terjadi heterokedastisitas. Hal ini dapat disimpulkan bahwa tidak terjadi 
heterokedastisitas pada model regresi sehingga model regresi layak 
dipakai untuk melihat kinerja karyawan PDAM Tirtanadi Kantor Pusat 
Sisingamangaraja Medan berdasarkan masukan variabel independen 
yakni kompensasi tidak langsung dan lingkungan kerja.  
4. Regresi Linier Berganda  
Setelah semua syarat asumsi klasik sudah di uji maka model persamaan 
linier berganda dapat digunakan dalam menganalisis tingkat sifnifikan 
berpengaruh faktor-faktor yang mempengaruhi Kinerja Karyawan yang 
dijelaskan melalui Kompensasi Tidak Langsung dan Lingkungan Kerja pada 
Sugiyono (2012, hal. 192). Berikut ini adalah rumus dari regresi berganda:  
Y = α + β1 X1 + β
2
 X2  
Keterangan :  
Y = Kinerja Karyawan 
A = Konstanta 
β1 X1 = Besaran koefisien regresi dari masing-masing variabel 
X₁ = Kompensasi Tidak Langsung  
X₂ = Lingkungan Kerja 
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Tabel IV.10 
Hasil Uji Regresi Linier Berganda  
coefficients
a 
Model 
Unstandardized 
Coefficients 
Standardized 
Coefficients 
B Std. Error Beta 
1 (Constant) 16.336 3.815  
Kompensasi Tidak Langsung (X1) .488 .093 .518 
Lingkungan Kerja (X2) .146 .059 .241 
  a. Dependent Variabel : Kinerja Karyawan (Y)  
  Sumber : Hasil  Pengolahan Data Diolah SPSS 22.0 (2019) 
 
 Dari tabel di atas maka dapat diketahui nilai-nilai sebagai berikut :  
Konstanta (a)   = 16, 336 
Kompensasi Tidak Langsung = 0, 488 
Lingkungan Kerja   = 0,146 
 Dari hasil tersebut maka dapat diketahui model persamaan regresi 
liniernya adalah sebagai berikut : 
Y = 16,336 + 0,488 X₁ + 0,146 X₂ +  
Keterangan :  
a. Nilai konstanta = 16,336 menunjukkan apabila nilai dimensi kompensasi 
tidak langsung dan lingkungan kerja nol, maka kinerja karyawan PDAM 
Tirtanadi Kantor Pusat Sisingamangaraja Medan sebesar 16,336 atau 
dapat dikatakan bahwa kinerja karyawan tetap bernilai 16,336 apabila 
tidak dipengaruhi oleh kompensasi tidak langsung dan lingkungan kerja.  
b. Kompensasi Tidak Langsung (X₁) sebesar 0,448 dengan arah hubungan 
positif menunjukkan bahwa setiap kenaikan kompensasi tidak langsung 
maka akan diikuti oleh kenaikan kinerja karyawan sebesar 0,488 dengan 
asumsi variabel independen lainnya dianggap konstan. 
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c. Lingkungan Kerja (X₂) sebesar 0,146 dengan arah hubungan positif 
menunjukkan bahwa setiap kenaikan pengawasan maka akan diikuti oleh 
kenaikan kinerja karyawan sebesar 0,146 dengan asumsi variabel 
independen lainnya dianggap konstan. 
 
5. Pengujian Hipotesis 
Pengujian hipotesis merupakan analisis data yang dilakukan selama 
penelitian untuk menjawab rumusan masalah dan membuktikan hipotesis 
penelitian. Analisis yang dilakukan dalam penelitian ini adalah melakukan 
Uji t dan Uji F dengan menggunakan program IBM SPSS Stastistic 22.00. 
a. Uji t (Parsial)  
Pengujian hipotesis pada uji statistik uji t dasarnya bertujuan untuk 
menunjukkan seberapa jauh tingkat hubungan dan pengaruh satu  
variabel bebas secara individual dalam menerangkan variabel terikat 
dalam penelitian ini. Pengujian hipotesis tersebut dengan bantuan 
Program Statistical For Social Sciences (SPSS) dapat dilihat pada tabel 
berikut di bawah ini : 
1) Pengaruh Kompensasi Tidak Langsung (X₁) Terhadap Kinerja 
Karyawan (Y) 
Tabel IV-11 
Uji t (hipotesis 1) 
Coefficients
a 
Model 
Unstandardized 
Coefficients 
Standardized 
Coefficients 
t Sig. B Std. Error Beta 
1 (Constant) 16.336 3.815  4.282 .000 
Kompensasi Tidak 
Langsung (X1) 
.488 .093 .518 5.276 .000 
Lingkungan Kerja (X2) .146 .059 .241 2.458 .016 
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Model 
Unstandardized 
Coefficients 
Standardized 
Coefficients 
t Sig. B Std. Error Beta 
1 (Constant) 16.336 3.815  4.282 .000 
Kompensasi Tidak 
Langsung (X1) 
.488 .093 .518 5.276 .000 
Lingkungan Kerja (X2) .146 .059 .241 2.458 .016 
a. Dependent Variable: Kinerja Karyawan (Y) 
Sumber : Hasil Pengolahan Data Diolah SPSS 22.0 (2019) 
 
 
 Berdasarkan data tabel uji t diatas dapat diketahui nilai perolehan 
coefficients :  
 thitung    = 5,276 
 ttabel      = 1,994 (data terlampir) 
Dengan kriteria pengambilan keputusan :  
Ho ditolak bila : Bila thitung > ttabel  atau -thitung < -ttabel   pada α = 5% 
Ho diterima bila : Bila thitung < ttabel  atau - thitung > -ttabel  
 
Kriteria pengujian hipotesis :  
 
 
 
Gambar IV-3 
Kriteria Pengujian Uji t Hipotesis 1 
 
Berdasarkan hasil pengujian diatas pengaruh variabel Kompensasi Tidak 
Langsung (X₁) terhadap kinerja karyawan (Y) di peroleh ttabel sebesar 
1,994 (data ttabel terlampir) dan perolehan nilai thitung sebesar 5,276 
dengan artian bahwa thitung > ttabel dengan nilai signifikan sebesar 0,000 < 
0,05. Dari hasil tersebut dapat di simpulkan bahwa Ho ditolak. Hal ini 
 - 1,994           -5,276                                   0                                   5,276                1,994 
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menunjukkan bahwa adanya pengaruh signifikan antara variabel 
Kompensasi Tidak Langsung (X₁) terhadap variabel Kinerja Karyawa 
(Y) pada PDAM Tirtanadi Kantor Pusat Sisingamangaraja Medan. 
2) Pengaruh Lingkungan Kerja (X₂) Terhadap Kinerja Karyawan (Y) 
Tabel IV.12 
Uji t (hipotesis 2) 
Model 
Unstandardized 
Coefficients 
Standardized 
Coefficients 
T Sig. B Std. Error Beta 
1 (Constant) 16.336 3.815  4.282 .000 
Kompensasi Tidak 
Langsung (X1) 
.488 .093 .518 5.276 .000 
Lingkungan Kerja (X2) .146 .059 .241 2.458 .016 
a. Dependent Variable: Kinerja Karyawan (Y) 
Sumber : Hasil Pengolahan Data Diolah SPSS 22.0 (2019) 
 
 
Berdasarkan data tabel uji t diatas dapat diketahui nilai peroehan 
coefficients:  
 thitung     = 2,458 
      ttabel       = 1,994 (data terlampir) 
Dengan kriteria pengambilan keputusan :  
Ho ditolak bila   : Bila thitung > ttabel  atau -thitung < -ttabel   pada α = 5% 
Ho diterima bila : Bila thitung < ttabel  atau - thitung > -ttabel  
Kriteria pengujian hipotesis : 
 
 
 
Gambar IV-4 
Kriteria Pengujian Uji t Hipotesis 2 
 
- 1,994            -2,458                                    0                                    2,458                1,994 
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Berdasarkan hasil pengujian di atas pengaruh antara variabel Lingkungan 
Kerja (X₂) terhadap Kinerja Karyawan (Y) diperoleh ttabel sebesar 1,994 
(data ttabel terlampir) dan perolehan nilai thitung sebesar 2,458 dengan artian 
bahwa thitung > ttabel dengan nilai signifikan sebesar 0,000 < 0,05. Dari hasil 
tersebut dapat disimpulkan bahwa Ho ditolak. Hal ini menunjukkan bahwa 
adanya pengaruh signifikan antara variabel Lingkungan Kerja (X₂) 
terhadap Kinerja Karyawan (Y) pada PDAM Tirtanadi Kantor Pusat 
Sisingamangaraja Medan. 
b. Uji  Simultan (F) 
 Pengujian statistik uji F (simultan) dilakukan untuk mengetahui apakah 
variabel bebas secara bersama-sama memiliki pengaruh secara signifikan 
atau tidak terhadap variabel terikat. Maka hipotesis tersebut dikonversi 
kedalam hipotesis statistik sebagai berikut : 
H0    : ρ = 0 (Tidak ada pengaruh Kompensasi Tidak Langsung (X₁) dan 
Lingkungan Kerja (X2) terhadap Kinerja Karyawan. 
H0 : ρ ≠ 0 (Ada pengaruh Kompensasi Tidak Langsung (X₁) dan Lingkungan 
Kerja (X2) terhadap Kinerja Karyawan.  
Kriteria Hipotesis :  
Tolak H0 jika nilai Fhitung > Ftabel  taraf signifikan sebesar 0,05 
Terima H0 jika nilai Fhitung < Ftabel taraf signifikan sebesar 0,05 
 
 
Tabel IV-13 
Uji F 
ANOVA
b
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Model Sum of Squares df Mean Square F Sig. 
1 Regression 
424.329 2 212.165 24.199 .000
a
 
Residual 604.949 69 8.767   
Total 1029.278 71    
a. Predictors: (Constant), Lingkungan Kerja (X2), Kompensasi Tidak Langsung (X1) 
b. Dependent Variable: Kinerja Karyawan (Y) 
Sumber : Hasil Pengolahan Data Diolah SPSS 22.0 (2019) 
 
Berdasarkan data tabel uji F dengan kriteria di atas diperoleh nilai Fhitung 
Fhitung sebesar 24,199 sedangkan nilai Ftabel 3,130 atau dengan nilai signifikan 
Fhitung 0.000 < 0.005 sehingga dapat dipahami bahwa nilai tersebut 
menunjukkan adanya pengaruh signifikan antara bebas (X) terhadap variabel 
terikat (Y). 
Kriteria penilaian hipotesis :  
a. Fhitung > Ftabel = H0 ditolak, taraf signifikan sebesar 0,05 (sig .2-tailed 
≤ 0,05).  
b. Fhitung < Ftabel = Ha diterima, taraf signifikan sebesar 0,05 (sig.2-tailed 
≥ 0,05). 
 
 
 
 
 
Gambar IV-5 
Kriteria Pengujian Uji F Hipotesis Ke.3 
 
 Berdasarkan kriteria uji F di atas dapat diketahui bahwa nilai Fhitung > 
Fhitung adalah sebesar 24,199 sedangkan Fhitung > Ftabel 3,130 (data Fhitung > 
0           3,130             24,199           
Ho diterima 
Ho ditolak 
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Ftabel terlampir) dengan tingkat signifikan 0,05. Berdasarkan hasil pengujian 
uji F dengan nilai kurva tersebut diatas dapat dipahami bahwa terdapat 
pengaruh yang signifikan antara variabel Kompensasi Tidak Langsung (X₁) 
dan Lingkungan Kerja (X₂) terhadap Kinerja Karyawan (Y) pada PDAM 
Tirtanadi Kantor Pusat Sisingamangaraja Medan. 
 
6. Koefisien Determinasi (R²) 
Koefisien determinasi digunakan untuk mengukur keeratan hubungan 
antara variabel dependen dengan variabel independen. Semakin besar nilai 
koefisien korelasi menunjukkan hubungan semakin erat dan sebaliknya. 
Berikut tabel koefisien determinasinya : 
Tabel IV.12 
Koefisien Determinasi 
 
Model Summary
b
 
Model R R Square 
Adjusted R 
Square 
Std. Error of the 
Estimate 
1 .642
a
 .412 .395 2.96097 
a. Predictors: (Constant), Lingkungan Kerja (X2), Kompensasi Tidak 
Langsung (X1) 
b. Dependent Variable: Kinerja Karyawan (Y) 
  Sumber : Hasil Penelitian Diolah SPSS 22.0 (2019) 
 
 D  = R² x 100% 
      = 0,412 x 100%  
      = 41,2% 
 Berdasarkan hasil uji koefisien determinasi pada tabel diatas dapat dilihat 
nilai R Square dalam model regresi adalah 0,412 menunjukkan variabel kinerja 
karyawan (Y) di pengaruhi oleh kompensasi tidak langsung (X₁) dan lingkungan 
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kerja (X₂) sebesar 41,2%. Sedangkan sisanya (100 % - 41,2% = ) dipengaruhi 
oleh variabel lain yang tidak diteliti dalam penelitian ini. 
 
B. Pembahasan  
Dalam hal ini pengujian terlihat kedua variabel bebas (kompensasi tidak 
langsung dan lingkungan kerja) berpengaruh terhadap variabel terikat (kinerja 
karyawan), lebih rinci hasil analisis dan pengujian tersebut dapat dijelaskan 
sebagai berikut : 
1. Pengaruh Kompensasi Tidak Langsung Terhadap Kinerja 
Karyawan 
 Kondisi ini menyatakan bahwa dengan memberikan kompensasi tidak 
langsung yang sesuai dengan pekerjaan yang didapatkan dan dijalankan oleh 
karyawan, maka karyawan tersebut akan merasa puas dan akan meningkatkan 
kinerja karyawan terhadap perusahaan tersebut. 
 Berdasarkan hasil pengujian hipotesis penelitian tentang pengaruh antara 
variabel Kompensasi Tidak Langsung (X₁) terhadap Kinerja Karyawan (Y) di 
peroleh ttabel sebesar 1,994, dan perolehan nilai thitung sebesar 5,276 dengan artian 
bahwa thitung > ttabel dengan nilai signifikan sebesar 0,000 < 0,05. Dari hasil 
tersebut dapat disimpulkan bahwa Ho ditolak. Hal ini menunjukkan bahwa 
adanya pengaruh signifikan antara variabel Kompensasi Tidak Langsung (X ₁) 
terhadap variabel Kinerja Karyawa (Y) pada PDAM Tirtanadi Kantor Pusat 
Sisingamangaraja Medan.  
 Temuan ini sejalan dengan penelitian Wandy Zulkarnaen, dkk (2018) 
pada PT Pranata Jaya Abadi Banjaran Bandung. Menemukan bahwa hasil 
penelitian dari kompensasi tidak langsung berpengaruh positif dan signifikan 
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terhadap kinerja karyawan. Temuan ini sejalan dengan penelitian Mita D 
Marliani, dkk (2016) pada PT Telkom Manado. Menemukan bahwa hasil 
penelitian dari kompensasi tidak langsung berpengaruh positif dan signifikan 
terhadap kinerja karyawan.  
2. Pengaruh Lingkungan Kerja Terhadap Kinerja Karyawan 
 Dalam pengujian secara parsial lingkungan kerja (X₂) berpengaruh 
terhadap kinerja karyawan (Y) hasil penelitian ini memperlihatkan nilai thitung 
thitung  2,458 sedangkan ttabel 1,994 dan probabilitas signifikan sebesar 0,000 > 
0,05 H0 ditolak hal ini menunjukkan secara parsial lingkungan kerja 
berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan PDAM Tirtanadi 
Kantor Pusat Sisingamangaraja Medan. 
 Kondisi ini menyatakan bahwa lingkungan kerja yang baik menciptakan 
kondisi kerja yang mampu memberikan semangat karyawan dalam 
meningkatkan kinerjanya dalam bekerja.  
 Temuan ini sejalan dengan penelitian Corry Yohana (2017) pada PT BNI 
Lifeinsurance Jakarta. Menemukan bahwa hasil penelitian dari lingkungan kerja 
berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan. Temuan ini 
sejalan dengan penelitian Dori Mittra Candana (2018) pada PT Incasi Raya 
Muaro Sakai Kec Pancung Soal Kab Pesisir Selatan. Menemukan bahwa hasil 
penelitian dari lingkungan kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap 
kinerja karyawan. 
3. Pengaruh Kompensasi Tidak Langsung Dan Lingkungan Kerja 
Terhadap Kinerja Karyawan  
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 Dalam pengujian secara simultan pengaruh kompensasi tidak langsung 
dan lingkungan terhadap kinerja karyawan. Hasil penelitian memperlihatkan 
nilai Fhitung 24,199 sebesar dan probabilitas signifikan sebesar 0,000 jika 
dibandingkan dengan Ftabel dengan taraf signifikan 5% maka disimpulkan Fhitung > 
Ftabel (24,199 > 3,130) atau signifikan 0,000 < 0,05 maka terdapat pengaruh 
kompensasi tidak langsung dan lingkungan kerja terhadap kinerja karyawan 
pada PDAM Tirtanadi Kantor Pusat Sisingamangaraja Medan. 
 Hal ini secara teori memperlihatkan bahwa keberadaan kompensasi tidak 
langsung yang baik ditambah lingkungan kerja yang kondusif akan memberikan 
dampak positif bagi kinerja karyawan dalam bekerja bahkan karyawan merasa 
nyaman dalam melaksanakan setiap aktivitas dalam bekerja dapat.  
 Nilai R Square dalam model regresi adalah 0,412 menunjukkan 
Kompensasi Tidak Langsung (X₁) dan Lingkungan Kerja (X₂) mempengaruhi 
Kinerja Karyawan sebesar 41,2%. Sisanya dipengaruhi oleh variabel lain yang 
tidak diteliti dalam penelitian ini.  
 Temuan ini sejalan dengan penelitian yang dikemukakan oleh Rivaldo, 
dkk (2016) menemukan bahwa variabel kompensasi dan lingkungan kerja secara 
simultan dan parsial berpengaruh signifikam terhadap kinerja karyawan pada 
PT. Sinar Gorontalo Berlian Motors. Temuan ini sejalan dengan penelitian yang 
dilakukan Maya Agustina Mandey, dkk (2015) menemukan bahwa variabel 
kompensasi dan lingkungan kerja secara simultan dan parsial berpengaruh 
signifikan terhadap kinerja karyawan pada Fakultas Ekonomi dan Bisnis 
Universitas Sam Ratulangi Manado. 
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BAB V 
KESIMPULAN DAN SARAN 
 
A. Kesimpulan  
Berdasarkan hasil penelitian dan pembahasan yang telah dikemukakan 
sebelumnya maka dapat diambil kesimpulan dari penelitian mengenai 
pengaruh kompensasi tidak langsung dan lingkungan kerja terhadap kinerja 
karyawan pada PDAM Tirtanadi Kantor Pusat Sisingamaraja Medan dengan 
sampel 72 orang adalah sebagai berikut: 
1. Berdasarkan hasil Uji t secara parsial ada pengaruh signifikan kompensasi 
tidak langsung  terhadap kinerja karyawan pada PDAM Tirtanadi Kantor 
Pusat Sisingamangaraja Medan.  
2. Berdasarkan hasil Uji t secara parsial ada pengaruh signifikan lingkungan 
kerja  terhadap kinerja karyawan PDAM Tirtanadi Kantor Pusat 
Sisingamangaraja Medan.  
3. Berdasarkan hasil uji F secara simultan ada pengaruh signifikan 
kompensasi tidak langsung dan lingkungan kerja terhadap kinerja 
karyawan pada PDAM Tirtanadi Kantor Pusat Sisingamangaraja Medan.  
 
B. Saran 
Berdasarkan hasil kesimpulan yang telah diuraikan diatas maka saran 
yang dapat diberikan sebagai berikut : 
1. Perusahaan sebaiknya lebih memperhatikan kinerja karyawan, mengingat 
pentingnya kinerja dalam sebuah perusahaan dapat menjadi penentu 
tercapainya tujuan perusahaan. Mengingat faktor yang paling dominan 
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berpengaruh terhadap kinerja karyawan adalah pemberian kompensasi 
tidak langsung. Perusahaan juga sebaiknya memperhatikan pemberian 
kompensasi tidak langsung. Jika perusahaan lebih selektif dalam 
memberikan kompensasi tidak langsung kepada karyawan maka kinerja 
karyawan akan meningkat.  
2. Sebaiknya lingkungan kerja di perusahaan lebih diperhatikan lagi, dalam 
tingkat kenyamanan, suhu ruangan, pencahayaan, dan juga siklus udara 
pada setiap ruangan yang ada. Karena karyawan yang bekerja di 
lingkungan kerja yang nyaman akan mendukung mereka dalam 
melaksanakan pekerjaan yang ada. Hal ini yang akan menimbulkan 
semangat kerja dan meningkatnya kinerja karyawan.  
3. Bagi peneliti selanjutnya, yang berkeinginan untuk melakukan penelitian 
yang sama, hendaknya dapat menambahkan variabel bebas lainnya seperti, 
pengembangan karir, kepuasan kerja dan lainya, sehingga diperoleh 
temuan yang lebih baik dalam menjelaskan faktor yang dinilai dapat 
mempengaruhi dari Kinerja Pegawai. 
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